










ﺷﻨﺎﺧﺖ ﺷﺨﺼﻴﺖ ﻣﺪﻳﺮﺍﻥ؛ ﻻﺯﻣﻪ ﻱ ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ ﺭﻓﺘﺎﺭ ﺳﺎﺯﻣﺎﻧﻲ
)ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﻣﻮﺭﺩﻱ ﻣﺪﻝ ﭘﻨﺞ ﻋﺎﻣﻠﻲ ﺷﺨﺼﻴﺖ )5-giB(
ﺩﺭ ﺩﺍﻧﺸﮕﺎﻩ ﻋﻠﻮﻡ ﭘﺰﺷﻜﻲ ﻗﻢ(
ﺣﺴﻴﻦ ﺧﻨﻴﻔﺮ1 / ﺳﻴﺪﻣﺤﻤﺪ ﻣﻘﻴﻤﻲ2 / ﻏﻼﻣﺮﺿﺎ ﺟﻨﺪﻗﻲ3 / ﻓﺎﻃﻤﻪ ﻃﺎﻫﺮﻱ4 / ﺍﺑﻮﺍﻟﻘﺎﺳﻢ ﺳﻴﺎﺭ5
ﭼﻜﻴﺪﻩ
ﻣﻘﺪﻣﻪ: ﺗﻔﺎﻭﺕ ﻫﺎﻱ ﺷﺨﺼﻴﺘﻲ ﻣﺪﻳﺮﺍﻥ ﻣﻲ ﺗﻮﺍﻧﺪ ﻣﻨﺒﻊ ﺗﻮﺳﻌﻪ ﺧﻼﻗﻴﺖ ﻭ ﻳﺎ ﺭﻳﺸﻪ ﺑﺴﻴﺎﺭﻱ ﺍﺯ ﻣﺸﻜﻼﺕ ﺳﺎﺯﻣﺎﻧﻲ ﺑﺎﺷﺪ، ﻭﺑﺮ ﻋﻤﻞ، ﺭﻓﺘﺎﺭ، 
ﺗﺼﻤﻴﻤﺎﺕ ﻭ ﺭﻓﺘﺎﺭ ﺳﺎﺯﻣﺎﻧﻲ ﺁﻧﺎﻥ ﻣﺆﺛﺮ ﺧﻮﺍﻫﺪ ﺑﻮﺩ. ﻫﺪﻑ ﺍﻳﻦ ﭘﮋﻭﻫﺶ ﺷﻨﺎﺧﺖ ﺷﺨﺼﻴﺖ ﻣﺪﻳﺮﺍﻥ ﺳﺘﺎﺩﻱ ﺩﺍﻧﺸﮕﺎﻩ ﻋﻠﻮﻡ ﭘﺰﺷﻜﻲ ﺍﺳﺘﺎﻥ 
ﻗﻢ ﺑﺮ ﺍﺳﺎﺱ ﻣﺪﻝ ﭘﻨﺞ ﻋﺎﻣﻠﻲ ﺷﺨﺼﻴﺖ )5-giB( ﺑﻮﺩ.
ﺭﻭﺵ ﺑﺮﺭﺳﻲ: ﭘﮋﻭﻫﺶ ﺣﺎﺿﺮ، ﭘﮋﻭﻫﺸﻲ ﻛﺎﺭﺑﺮﺩﻱ ﻭ ﺗﻮﺻﻴﻔﻲ - ﺗﺤﻠﻴﻠﻲ ﺳﺖ. ﺟﺎﻣﻌﻪ ﻱ ﺁﻣﺎﺭﻱ 13 ﻧﻔﺮﻣﺪﻳﺮﺍﻥ ﺳﺘﺎﺩﻱ ﺩﺍﻧﺸﮕﺎﻩ ﻋﻠﻮﻡ 
ﭘﺰﺷــﻜﻲ ﺍﺳــﺘﺎﻥ ﻗﻢ ﻣﻲ ﺑﺎﺷــﺪ ﻛﻪ ﺑﻪ ﺭﻭﺵ ﺗﺼﺎﺩﻓﻲ ﻃﺒﻘﻪ ﺍﻱ ﺍﻧﺘﺨﺎﺏ ﮔﺮﺩﻳﺪﻩ ﺍﻧﺪ. ﺍﺑﺰﺍﺭ ﭘﮋﻭﻫﺶ، ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ ﻱ ﺷﺨﺼﻴﺖ ﻣﺪﻝ ﭘﻨﺞ ﻋﺎﻣﻠﻲ 
ﺍﺳﺖ ﻛﻪ ﺗﻮﺳﻂ ﻣﺤﻘﻖ ﺑﺎ ﻛﻤﻚ ﺍﺳﺎﺗﻴﺪ ﺭﺍﻫﻨﻤﺎ ﻭ ﻣﺸﺎﻭﺭ ﺗﻬﻴﻪ ﮔﺮﺩﻳﺪﻩ، ﺗﻮﺳﻂ ﻧﺮﻡ ﺍﻓﺰﺍﺭ SSPS ﺍﺯﺁﺯﻣﻮﻥ ﻣﻘﺎﻳﺴﻪ ﻱ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ ﺑﺮﺍﻱ ﺑﺮﺭﺳﻲ 
ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ ﺍﺑﻌﺎﺩ ﻣﺘﻐﻴﺮ ﺷﺨﺼﻴﺖ؛ ﻭ ﺍﺯ ﺁﺯﻣﻮﻥ ﺭﺗﺒﻪ ﺍﻱ ﻓﺮﻳﺪﻣﻦ ﺑﺮﺍﻱ ﺭﺗﺒﻪ ﺑﻨﺪﻱ ﺍﺑﻌﺎﺩ 5-giB، ﺍﺳﺘﻔﺎﺩﻩ ﺷﺪ.
ﻳﺎﻓﺘﻪ ﻫﺎ: ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ ﺭﻭﺍﻥ ﺭﻧﺠﻮﺭﻱ ﺩﺭ ﺟﺎﻣﻌﻪ ﻱ ﺁﻣﺎﺭﻱ ﻛﻤﺘﺮ ﺍﺯ ﺣﺪ ﻣﺘﻮﺳﻂ ﺁﻥ؛ ﻭ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ ﭼﻬﺎﺭ ﻣﺆﻟﻔﻪ ﻱ ﻭﻇﻴﻔﻪ ﺷﻨﺎﺳﻲ، ﭘﺬﻳﺮﺵ ﺗﺠﺮﺑﻪ، 
ﺗﻄﺎﺑﻖ ﭘﺬﻳﺮﻱ، ﻭﺑﺮﻭﻥ ﮔﺮﺍﻳﻲ ﺑﺎﻻﺗﺮ ﺍﺯ ﺣﺪ ﻣﺘﻮﺳــﻂ ﺍﺳــﺖ. ﺑﺎﻻﺗﺮﻳﻦ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ ﻣﺮﺑﻮﻁ ﺑﻪ ﺑﻌﺪ ﻭﻇﻴﻔﻪ ﺷﻨﺎﺳــﻲ ﻭﻛﻤﺘﺮﻳﻦ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ ﻣﺮﺑﻮﻁ ﺑﻪ 
ﺑﻌﺪ ﺭﻭﺍﻥ ﺭﻧﺠﻮﺭﻱ ﺍﺳــﺖ. ﺑﻴﻦ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ ﺭﺗﺒﻪ ﻫﺎ ﺗﻔﺎﻭﺕ ﻣﻌﻨﻲ ﺩﺍﺭ ﻭﺟﻮﺩ ﺩﺍﺭﺩ. ﺑﻌﺪ ﻭﻇﻴﻔﻪ ﺷﻨﺎﺳــﻲ ﺩﺭ ﻣﻴﺎﻥ ﻣﺪﻳﺮﺍﻥ ﺑﺎﻻﺗﺮﻳﻦ ﺭﺗﺒﻪ؛ ﻭ ﺑﻌﺪ 
ﺭﻭﺍﻥ ﺭﻧﺠﻮﺭﻱ ﭘﺎﻳﻴﻦ ﺗﺮﻳﻦ ﺭﺗﺒﻪ ﺭﺍ ﺩﺍﺷﺘﻪ ﺍﺳﺖ.
ﻧﺘﻴﺠﻪ ﮔﻴﺮﻱ: ﻣﺪﻳﺮﺍﻥ ﺍﺯ ﻧﻈﺮ ﭘﻨﺞ ﻭﻳﮋﮔﻲ ﺷﺨﺼﻴﺘﻲ ﻣﻮﺭﺩ ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﺩﺭ ﻭﺿﻌﻴﺖ ﻣﻄﻠﻮﺑﻲ ﻗﺮﺍﺭ ﺩﺍﺭﻧﺪ.
ﻛﻠﻴـﺪ ﻭﺍژﻩ ﻫـﺎ: ﻣﺪﻝ ﭘﻨﺞ ﻋﺎﻣﻠﻲ ﺷــﺨﺼﻴﺖ، ﻭﻇﻴﻔﻪ ﺷﻨﺎﺳــﻲ، ﮔﺸــﻮﺩﮔﻲ ﻧﺴــﺒﺖ ﺑــﻪ ﭘﺬﻳﺮﺵ ﺗﺠﺮﺑــﻪ، ﺗﻄﺎﺑﻖ ﭘﺬﻳــﺮﻱ، ﺑﺮﻭﻥ ﮔﺮﺍﻳﻲ، 
ﺭﻭﺍﻥ ﺭﻧﺠﻮﺭﻱ.
• ﻭﺻﻮﻝ ﻣﻘﺎﻟﻪ: 01/21/78 • ﺍﺻﻼﺡ ﻧﻬﺎﻳﻲ: 11/7/88 • ﭘﺬﻳﺮﺵ ﻧﻬﺎﻳﻲ: 51/7/88
. 1 ﺩﺍﻧﺸﻴﺎﺭﮔﺮﻭﻩ ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ ﺩﻭﻟﺘﻲ، ﺩﺍﻧﺸﻜﺪﻩ ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ، ﺩﺍﻧﺸﮕﺎﻩ ﺗﻬﺮﺍﻥ
. 2 ﺩﺍﻧﺸﻴﺎﺭﮔﺮﻭﻩ ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ ﺩﻭﻟﺘﻲ، ﺩﺍﻧﺸﻜﺪﻩ ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ، ﺩﺍﻧﺸﮕﺎﻩ ﺗﻬﺮﺍﻥ
. 3 ﺩﺍﻧﺸﻴﺎﺭﮔﺮﻭﻩ ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ ﺩﻭﻟﺘﻲ، ﺩﺍﻧﺸﻜﺪﻩ ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ، ﺩﺍﻧﺸﮕﺎﻩ ﺗﻬﺮﺍﻥ
ﺩﺍﻧﺸﺠﻮﻱ ﺩﻛﺘﺮﻱ ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ ﺩﻭﻟﺘﻲ، ﺩﺍﻧﺸﻜﺪﻩ ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ، ﺩﺍﻧﺸﮕﺎﻩ ﺗﻬﺮﺍﻥ؛ ﻧﻮﻳﺴﻨﺪﻩ ﻣﺴﺌﻮﻝ )moc.oohay@5354irehat. 4 (




































ﻫﻤﻪ ﻣﺪﻳﺮﺍﻥ، ﺑﻪ ﺣﻜﻢ ﺁﻧﻜﻪ ﻣﺪﻳﺮﻧﺪ، ﺑﻪ ﻳﻚ ﺷﻴﻮﻩ ﻋﻤﻞ ﻧﻤﻲ ﻛﻨﻨﺪ، 
ﻣﺎﻧﻨ ــﺪ ﺳ ــﺎﻳﺮ ﺍﻓﺮﺍﺩ ﺟﺎﻣﻌ ــﻪ ﺗﻔﺎﻭﺕ ﻫﺎﻱ ﻓﺮﺩﻱ، ﺍﺳ ــﺘﻌﺪﺍﺩﻫﺎ، 
ﺍﻧﮕﻴﺰﻩ ﻫ ــﺎ، ﺭﻏﺒﺖ ﻫﺎ ﻭ ﺗﻤﺎﻳ ــﻼﺕ ﻣﺨﺼﻮﺹ ﺑﻪ ﺧﻮﺩ ﺩﺍﺭﻧﺪ ﻭ 
ﺍﺯ ﻧﮕ ــﺮﺵ، ﺩﺍﻧﺶ ﻭ ﻧﻈﺎﻡ ﺍﺭﺯﺷ ــﻲ ﻣﺘﻔﺎﻭﺗﻲ ﺑﺮﺧﻮﺭﺩﺍﺭﻧﺪ. ﺍﻳﻦ 
ﺗﻔﺎﻭﺕ ﻫﺎ، ﮔﺮﭼﻪ ﺑﻪ ﻇﺎﻫﺮ ﻣﻤﻜﻦ ﺍﺳﺖ ﺟﺰﺋﻲ ﺑﺎﺷﺪ، ﻫﻨﮕﺎﻣﻲ 
ﻛﻪ ﺍﺯ ﻓﺮﺍﻳﻨﺪﻫﺎﻱ ﻭﺍﺳ ــﻄﻪ ﺷ ــﻨﺎﺧﺘﻲ ﺍﻓﺮﺍﺩ ﻋﺒ ــﻮﺭ ﻣﻲ ﻛﻨﻨﺪ، ﺑﻪ 
ﺗﻔﺎﻭﺕ ﻫﺎﻱ ﺑﺴ ــﻴﺎﺭ ﺑ ــﺰﺭگ ﻭ ﻧﺘﺎﻳﺞ ﺭﻓﺘ ــﺎﺭﻱ ﻛﺎﻣًﻼ ﻣﺘﻔﺎﻭﺕ 
ﻣﻲ ﺍﻧﺠﺎﻣﺪ. ﭼﻨﻴﻦ ﺗﻔﺎﻭﺕ ﻫﺎﻳﻲ ﻋﻤﺪﺗًﺎ ﺍﺯ ﺗﻔﺎﻭﺕ ﻫﺎﻱ ﻧﺎﺷﻲ ﺍﺯ 
ﺷﺨﺼﻴﺖ )ytilanosreP( ﻫﺮﻳﻚ ﺍﺯ ﺍﻓﺮﺍﺩ ﺳﺮﭼﺸﻤﻪ ﻣﻲ ﮔﻴﺮﺩ.
]1[ ﺍﺯ ﺁﻧﺠ ــﺎ ﻛﻪ ﻣﺪﻳﺮﺍﻥ ﺩﺭ ﻣﻘﺎﻳﺴ ــﻪ ﺑﺎ ﺍﻓﺮﺍﺩ ﻣﻌﻤﻮﻟﻲ ﻭ ﺳ ــﺎﻳﺮ 
ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﺍﺯ ﻗﺪﺭﺕ ﻭ ﺣﻖ ﺗﺼﻤﻴﻢ ﮔﻴﺮﻱ ﺑﻴﺸﺘﺮﻱ ﺑﺮ ﺧﻮﺭﺩﺍﺭﻧﺪ، 
ﺷ ــﺨﺼﻴﺖ ﺁﻥ ﻫﺎ ﻣﻲ ﺗﻮﺍﻧ ــﺪ ﺩﺭ ﺗﺼﻤﻴﻤﺎﺕ ﻭ ﺭﻭﺵ ﻫﺎﻱ ﺁﻥ ﻫﺎ 
ﺗﺄﺛﻴﺮﮔﺬﺍﺭ ﺑﺎﺷﺪ. ﺑﻪ ﺑﻴﺎﻥ ﺩﻳﮕﺮ، ﻣﺪﻳﺮﺍﻥ ﺩﺍﺭﺍﻱ ﻓﻠﺴﻔﻪ ﺷﺨﺼﻲ 
)yhposolihp lanosreP( ﻫﺴ ــﺘﻨﺪ ﻛﻪ ﻧﮕﺮﺵ ﺁﻥ ﻫﺎ ﻧﺴﺒﺖ ﺑﻪ 
ﻣﺴ ــﺎﺋﻞ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺳ ــﺎﺯﻣﺎﻥ ﻭ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ، ﻣﺴﺎﺋﻞ ﭘﻴﺮﺍﻣﻮﻥ ﺁﻥ ﻫﺎ ﻭ 
ﻓﻌﺎﻟﻴﺖ ﻫﺎﻳﺸ ــﺎﻥ ﺭﺍ ﺗﺤﺖ ﺗﺄﺛﻴﺮ ﻗﺮﺍﺭ ﻣﻲ ﺩﻫﺪ. ﺳ ــﺒﻚ ﻭ ﻓﻠﺴﻔﻪ 
ﻣﺪﻳﺮﻳﺘﻲ ﻫﺮ ﻣﺪﻳﺮﻱ ﺗﺤﺖ ﺗﺄﺛﻴﺮ ﺷﺨﺼﻴﺖ ﻭ ﻓﺮﻫﻨﮓ ﺍﻭﺳﺖ. 
]2[
ﺗﻔﺎﻭﺕ ﻫﺎﻱ ﺍﻓﺮﺍﺩ ﺑﺮ ﭘﺎﻳﻪ ﺷﺨﺼﻴﺖ ﻣﻲ ﺗﻮﺍﻧﺪ ﻣﻨﺒﻊ ﺗﻮﺳﻌﻪ 
ﺭﺷ ــﺪ ﻭ ﺧﻼﻗﻴﺖ ﻭ ﻳﺎ ﺭﻳﺸ ــﻪ ﺗﻌ ــﺎﺭﺽ )tcilfnoC(، ﻧﺎﻛﺎﻣﻲ 
)noitartsurF( ﻭ ﻣﺸ ــﻜﻼﺕ ﺍﺟﺘﻨﺎﺏ ﻧﺎﭘﺬﻳﺮ ﺳﺎﺯﻣﺎﻧﻲ ﺑﺎﺷﺪ. 
ﻳﻜ ــﻲ ﺍﺯ ﺍﻳﻦ ﻣﺸ ــﻜﻼﺕ ﺍﺟﺘﻨﺎﺏ ﻧﺎﭘﺬﻳ ــﺮ ﺗﻔﺎﻭﺕ ﻫﺎﻱ ﻓﺮﺩﻱ 
ﺩﺭ ﺳ ــﺎﺯﻣﺎﻥ، ﺣﻔﻆ ﺧﺼﺎﺋﺺ ﻓﺮﺩﻱ ﻭ ﺷ ــﺨﺼﻴﺘﻲ ﻣﺪﻳﺮﺍﻥ ﺑﻪ 
ﻣﻮﺍﺯﺍﺕ ﺧﻠﻖ ﻫﻤﻜﺎﺭﻱ ﻭ ﻫﻤﺴ ــﺎﺯﻱ ﺑﺎ ﺩﻳﮕﺮﺍﻥ ﺍﺳ ــﺖ ﻛﻪ ﺍﺯ 
ﺟﻤﻠﻪ ﭼﺎﻟﺶ ﻫﺎﻳﻲ ﺍﺳ ــﺖ ﻛﻪ ﭘﻴﺶ ﺭﻭﻱ ﺑﺴﻴﺎﺭﻱ ﺍﺯ ﺳﺎﺯﻣﺎﻥ ﻫﺎ 
ﻗﺮﺍﺭ ﺩﺍﺭﺩ.]3[ ﺑﺎ ﺍﻳﻦ ﻭﺟﻮﺩ ﺷ ــﺨﺼﻴﺖ ﻣﺪﻳﺮ ﺍﺯ ﺟﻤﻠﻪ ﻳﻜﻲ ﺍﺯ 
ﻣﻌﺪﻭﺩ ﺟﻨﺒﻪ ﻫﺎﻳﻲ ﺍﺳﺖ ﻛﻪ ﻛﻤﺘﺮ ﺑﺪﺍﻥ ﭘﺮﺩﺍﺧﺘﻪ ﺷﺪﻩ، ﺑﺎ ﻭﺟﻮﺩ 
ﺁﻧﻜﻪ ﺗﺄﺛﻴﺮ ﺑﺎﺭﺯﻱ ﺑﺮ ﻧﺤﻮﻩ ﻧﮕﺮﺵ، ﻋﻤﻠﻜﺮﺩ ﻭ ﺷ ــﻴﻮﻩ ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ 
ﻣﺪﻳﺮﺍﻥ ﺩﺍﺭﺩ.]4[
ﺩﺭ ﻣ ــﻮﺭﺩ ﺍﺑﻌﺎﺩ ﺷ ــﺨﺼﻴﺘﻲ ﺍﻓ ــﺮﺍﺩ، ﺩﺍﻧﺸ ــﻤﻨﺪﺍﻥ ﻧﻈﺮﺍﺕ 
ﮔﻮﻧﺎﮔﻮﻧ ــﻲ ﺍﺭﺍﺋﻪ ﻭ ﺗﻘﺴ ــﻴﻢ ﺑﻨﺪﻱ ﻫﺎﻱ ﻣﺨﺘﻠﻔﻲ ﺍﺭﺍﺋﻪ ﮔﺮﺩﻳﺪﻩ 
ﺍﺳ ــﺖ. ﺍﺯ ﺟﻤﻠ ــﻪ ﺍﻳﻦ ﻧﻈ ــﺮﺍﺕ ﻣﻲ ﺗﻮﺍﻥ ﺑﻪ ﻣ ــﺪﻝ ﭘﻨﺞ ﻋﺎﻣﻠﻲ 
ﺷ ــﺨﺼﻴﺖ )| )ytilanosrep fo ledoM rotcaF – eviF :MFF 
eviF-giB( ﻳﺎ 5-giB( ﺭﺍﺑﺮﺕ ﻣﻚ ﻛﺮﻱ )earC cM treboR( ﻭ 
ﭘﻞ ﻛﻮﺳﺘﺎ )atsoC luaP( )7891، 7991، 9991( ﺍﺷﺎﺭﻩ ﻧﻤﻮﺩ. 
ﻣﺪﻝ ﭘﻨﺞ ﻋﺎﻣﻠﻲ، ﺷﺨﺼﻴﺖ ﺍﻓﺮﺍﺩ ﺭﺍ ﺑﻪ ﭘﻨﺞ ﺑﻌﺪ ﺭﻭﺍﻥ ﺭﻧﺠﻮﺭﻱ 
)msicitorueN :N(،  ﺑﺮﻭﻥ ﮔﺮﺍﻳ ــﻲ  )noisrevortxE :E(، 
ﻭﻇﻴﻔﻪ ﺷﻨﺎﺳﻲ )ssensuoitneicsnoC :C(، ﺗﻄﺎﺑﻖ ﭘﺬﻳﺮﻱ ):A 
ssenelbaeergA( ﻭ ﮔﺸ ــﻮﺩﮔﻲ ﻧﺴﺒﺖ ﺑﻪ ﭘﺬﻳﺮﺵ ﺗﺠﺮﺑﻴﺎﺕ 
)ssennepO :O( ﺗﻘﺴ ــﻴﻢ ﻣﻲ ﻛﻨﺪ. ﻫﺮ ﻳﻚ ﺍﺯ ﺍﻓﺮﺍﺩ ﺑﺮ ﺣﺴ ــﺐ 
ﻭﻳﮋﮔﻲ ﺷ ــﺨﺼﻴﺘﻲ ﺧﻮﺩ ﻃﺒﻖ ﺍﻳﻦ ﻣ ــﺪﻝ ﻣﻲ ﺗﻮﺍﻧﻨﺪ ﻧﮕﺮﺵ ﻭ 
ﮔﺮﺍﻳﺶ ﺧﺎﺻﻲ ﻧﺴ ــﺒﺖ ﺑﻪ ﻭﻇﺎﻳﻒ ﻭ ﺍﻫﺪﺍﻑ ﺳﺎﺯﻣﺎﻧﻲ ﺩﺍﺷﺘﻪ 
ﺑﺎﺷﻨﺪ.
ﺍﻟﺒﺘﻪ ﺑﺎﻳﺪ ﺩﺭ ﺷ ــﻨﺎﺧﺖ ﻋﻮﺍﻣﻞ ﻣﺆﺛﺮ ﺑﺮ ﺭﻓﺘﺎﺭ ﻛﺎﺭ، ﺑﻪ ﺩﻳﮕﺮ 
ﻣﺘﻐﻴﺮﻫﺎﻱ ﺍﻧﺴ ــﺎﻧﻲ ﻳﻌﻨﻲ ﺳﺎﺯﮔﺎﺭﻱ ﺍﻭ ﺑﺎ ﻓﻌﺎﻟﻴﺖ ﻫﺎﻱ ﺷﻐﻠﻲ ﻭ 
ﻣﺤﻴ ــﻂ ﻛﺎﺭ ﻧﻴﺰ ﺗﻮﺟﻪ ﻧﻤ ــﻮﺩ. ﺍﻣﺎ ﺍﮔﺮ ﻓﺮﺩﻱ ﻭﺍﺟﺪ ﺗﻮﺍﻧﺎﻳﻲ ﻫﺎﻱ 
ﻛﻼﻣﻲ ﻭ ﻣﻬﺎﺭﺕ ﻫﺎﻱ ﺣﺮﻛﺘﻲ ﺑﺎﺷ ــﺪ، ﺍﻣﺎ ﻣﻨﺶ ﻭ ﺷﺨﺼﻴﺖ ﺍﻭ 
ﺍﺟﺎﺯﻩ ﻧﺪﻫﺪ ﻛﻪ ﺧﻮﺩ ﺭﺍ ﺑﺎ ﻧﻮﻉ ﻛﺎﺭﻱ ﻛﻪ ﺩﺍﺭﺩ، ﻫﻤﻜﺎﺭﺍﻥ، ﺍﺭﺑﺎﺏ 
ﺭﺟﻮﻉ ﻭ ﺳﺎﻳﺮ ﻋﻮﺍﻣﻞ ﻣﺮﺑﻮﻁ ﺑﻪ ﻣﺤﻴﻂ ﻛﺎﺭ ﺳﺎﺯﮔﺎﺭ ﻛﻨﺪ، ﺑﺎﺯ ﻫﻢ 
ﺑﺨﻮﺑﻲ ﺍﺯ ﻋﻬﺪﻩ ﺍﻧﺠﺎﻡ ﻭﻇﻴﻔﻪ ﻱ ﺷﻐﻠﻲ ﺧﻮﺩ ﺑﺮ ﻧﻤﻲ ﺁﻳﺪ.]5[ ﺑﺎ 
ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ ﺍﻫﻤﻴﺖ ﻭ ﺿﺮﻭﺭﺕ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ ﺷ ــﺨﺼﻴﺖ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﺩﺭ 
ﺗﺤﻘﻖ ﺍﻫﺪﺍﻑ ﺳﺎﺯﻣﺎﻧﻲ، ﺍﻳﻦ ﭘﮋﻭﻫﺶ ﺑﺮ ﺁﻥ ﺍﺳﺖ ﺗﺎ ﺑﺎ ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ 
ﻭ ﻛﻨﻜﺎﺵ ﭘﻴﺮﺍﻣﻮﻥ ﺷ ــﺨﺼﻴﺖ ﻣﺪﻳﺮﺍﻥ ﺳﺘﺎﺩﻱ ﺩﺍﻧﺸﮕﺎﻩ ﻋﻠﻮﻡ 
ﭘﺰﺷ ــﻜﻲ ﻗﻢ، ﺑﺮ ﺍﺳ ــﺎﺱ ﻣﺪﻝ ﭘﻨﺞ ﻋﺎﻣﻠﻲ ﻣﻚ ﻛﺮﻱ ﻭ ﻛﻮﺳﺘﺎ، 
ﺍﻃﻼﻋﺎﺕ ﻣﻔﻴﺪ ﻭ ﺫﻱ ﻗﻴﻤﺘﻲ ﺭﺍ ﺩﺭ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺑﺮﻧﺎﻣﻪ ﺭﻳﺰﺍﻥ، ﻣﺪﻳﺮﺍﻥ 
ﺍﺭﺷ ــﺪ ﻭ ﺗﺼﻤﻴﻢ ﮔﻴﺮﻧﺪﮔﺎﻥ ﺳ ــﺎﺯﻣﺎﻥ ﻣﺬﻛﻮﺭ ﻭ ﻋﻼﻗﻪ ﻣﻨﺪﺍﻥ ﺑﻪ 
ﻣﺒﺎﺣﺚ ﺭﻓﺘﺎﺭ ﺳﺎﺯﻣﺎﻧﻲ ﻗﺮﺍﺭ ﺩﻫﺪ.
ﻣﻔﻬﻮﻡ ﺷﺨﺼﻴﺖ ﻭ ﺗﻌﺎﺭﻳﻒ ﺁﻥ
ﺗﻌﺮﻳﻒ ﻣﻔﻬﻮﻡ ﺷﺨﺼﻴﺖ ﻣﺎﻧﻨﺪ ﺍﻛﺜﺮ ﻣﻔﺎﻫﻴﻤﻲ ﻛﻪ ﺑﻪ ﻭﻳﮋﮔﻲ ﻫﺎﻱ 
ﺍﻧﺴﺎﻥ ﻣﺮﺑﻮﻁ ﻣﻲ ﺷﻮﺩ، ﻛﺎﺭ ﺁﺳﺎﻧﻲ ﻧﻴﺴﺖ، ﺯﻳﺮﺍ ﻣﻔﻬﻮﻣﻲ ﻛﻪ ﺍﻳﻦ 
ﻛﻠﻤﻪ ﺩﺭ ﺯﺑﺎﻥ ﻋﺎﻣﻴﺎﻧﻪ ﭘﻴﺪﺍ ﻛﺮﺩﻩ، ﺑﺎ ﻣﻔﻬﻮﻣﻲ ﻛﻪ ﺩﺭ ﺭﻭﺍﻧﺸﻨﺎﺳﺎﻥ 
ﺑﺮﺍﻱ ﺁﻥ ﻗﺎﺋﻞ ﺷ ــﺪﻩ ﺍﻧﺪ، ﺗﻔﺎﻭﺕ ﺯﻳ ــﺎﺩﻱ ﺩﺍﺭﺩ. ﺍﺯ ﻧﻈﺮ ﻭﺍژﮔﺎﻥ، 
ﻟﻐﺖ ﺷ ــﺨﺼﻴﺖ ﺑﺮﺍﺑﺮ ﻭ ﻣﻌﺎﺩﻝ ﻭﺍژﻩ ytilanosrep ﺍﻧﮕﻠﻴﺴ ــﻲ 
ﻳ ــﺎ etilanosrep ﻓﺮﺍﻧﺴ ــﻪ ﺍﺳ ــﺖ ﺩﺭ ﺣﻘﻴﻘﺖ ﺍﺯ ﺭﻳﺸ ــﻪ ﻻﺗﻴﻦ 
anosrep ﮔﺮﻓﺘﻪ ﺷ ــﺪﻩ ﻛ ــﻪ ﺑﻪ ﻣﻌﻨﻲ ﻧﻘﺎﺏ ﻳﺎ ﻣﺎﺳ ــﻜﻲ ﺑﻮﺩ ﻛﻪ 
ﺩﺭ ﻳﻮﻧ ــﺎﻥ ﻭ ﺭﻭﻡ ﻗﺪﻳﻢ ﺑﺎﺯﻳﮕ ــﺮﺍﻥ ﺗﺌﺎﺗﺮ ﺑﺮ ﭼﻬﺮﻩ ﻣﻲ ﮔﺬﺍﺭﺩﻧﺪ.
]6[ ﺷﺨﺼﻴﺖ ﺑﻪ ﻋﻨﻮﺍﻥ ﺳﺎﺯﻣﺎﻧﻲ ﺩﺭﻭﻥ ﺳﻴﺴﺘﻢ ﻫﺎﻱ ﻋﺎﻃﻔﻲ، 
ﺍﺣﺴﺎﺳﻲ، ﺷﻨﺎﺧﺘﻲ ﻭ ﻣﻔﻬﻮﻣﻲ ﻓﺮﺩ ﺗﻌﺮﻳﻒ ﺷﺪﻩ ﻛﻪ ﺗﻌﻴﻴﻦ ﻛﻨﻨﺪﻩ 









































ﻭﺍﻛﻨﺶ ﻫﺎﻱ ﻣﻨﺤﺼﺮ ﺑﻪ ﻓﺮﺩ ﺍﻧﺴ ــﺎﻥ ﺑﻪ ﻣﺤﻴﻂ ﺍﺳ ــﺖ.]7[ ﻭ ﺑﻪ 
ﺍﻟﮕﻮﻱ ﻧﺴ ــﺒﺘًﺎ ﺛﺎﺑﺖ ﺣﺎﻟﺖ ﻫ ــﺎﻱ ﺛﺎﺑﺖ ﻭ ﺭﻓﺘﺎﺭﻫﺎﻳﻲ ﻛﻪ ﺑﻴﺎﻧﮕﺮ 
ﺗﻤﺎﻳﻼﺕ ﻓﺮﺩﻱ ﺷﺨﺺ ﻣﻲ ﺑﺎﺷﺪ، ﺍﺷﺎﺭﻩ ﺩﺍﺭﺩ. ﺷﺨﺼﻴﺖ ﻣﺘﺄﺛﺮ 
ﺍﺳ ــﺖ ﺍﺯ ﻋﻨﺎﺻ ــﺮ ﺩﺭﻭﻧﻲ )ﺍﻓﻜﺎﺭ، ﺍﺭﺯﺵ ﻫ ــﺎ ﻭ ﺧﺼﻴﺼﻪ ﻫﺎﻱ 
ﻭﺭﺍﺛﺘ ــﻲ( ﻭ ﻋﻨﺎﺻ ــﺮ ﺑﻴﺮﻭﻧﻲ )ﺭﻓﺘﺎﺭﻫﺎﻱ ﻗﺎﺑﻞ ﻣﺸ ــﺎﻫﺪﻩ(.]8[ 
ﻫﻨﮕﺎﻣﻲ ﻛﻪ ﺍﺯ ﺷ ــﺨﺼﻴﺖ ﺍﻓﺮﺍﺩ ﺑﺤﺚ ﻣﻲ ﺷﻮﺩ، ﺩﺭ ﻭﺍﻗﻊ ﺍﺷﺎﺭﻩ 
ﺑ ــﻪ ﻣﺠﻤﻮﻋﻪ ﻧﺴ ــﺒﺘًﺎ ﺛﺎﺑﺘﻲ ﺍﺯ ﺍﺣﺴﺎﺳ ــﺎﺕ ﻭ ﺭﻓﺘﺎﺭﻫﺎﻳﻲ ﺩﺍﺭﻳﻢ 
ﻛﻪ ﺍﺳﺎﺳ ــًﺎ ﺗﻮﺳ ــﻂ ﻋﻮﺍﻣﻞ ﻣﺤﻴﻄﻲ ﻭ ژﻧﺘﻴﻜﻲ ﺷﻜﻞ ﮔﺮﻓﺘﻪ ﺍﻧﺪ. 
ﺷﺨﺼﻴﺖ ﺍﻓﺮﺍﺩ ﺑﻪ ﻃﻮﺭ ﻧﺎﮔﻬﺎﻧﻲ ﻭ ﻳﺎ ﺗﺼﺎﺩﻓﻲ ﺷﻜﻞ ﻧﻤﻲ ﮔﻴﺮﺩ 
ﺑﻠﻜﻪ ﻣﺤﺼﻮﻝ ﺗﻌﺪﺍﺩﻱ ﺍﺯ ﻋﻮﺍﻣﻞ ﺍﺳﺖ ﻛﻪ ﻫﺮ ﻓﺮﺩ ﺭﺍ ﺍﺯ ﺩﻳﮕﺮﻱ 
ﻣﺘﻤﺎﻳﺰ ﻣﻲ ﺳ ــﺎﺯﺩ. ﺩﺭ ﺷ ــﻜﻞ 1 ﺗﻌﺪﺍﺩﻱ ﺍﺯ ﻋﻮﺍﻣﻞ ﺍﺻﻠﻲ ﺷﻜﻞ 
ﺩﻫﻨﺪﻩ ﻱ ﺷﺨﺼﻴﺖ ﻧﺸﺎﻥ ﺩﺍﺩﻩ ﺷﺪﻩ ﺍﺳﺖ.]9[
ﻣﺪﻝ ﭘﻨﺞ ﻋﺎﻣﻠﻲ ﺷﺨﺼﻴﺖ ﻣﻚ ﻛﺮﻱ ﻭ ﻛﻮﺳﺘﺎ
ﺩﺭ ﻣﻮﺭﺩ ﺗﻔﺎﻭﺕ ﻫﺎﻱ ﻓﺮﺩﻱ ﻭ ﺷﺨﺼﻴﺖ، ﻧﻈﺮﻳﺎﺕ ﮔﻮﻧﺎﮔﻮﻧﻲ 
ﺍﺯ ﺯﻣﺎﻥ ﻫﺎﻱ ﺩﻭﺭ ﺗﺎ ﺑﻪ ﺍﻣﺮﻭﺯ ﻭﺟﻮﺩ ﺩﺍﺷ ــﺘﻪ ﺍﺳ ــﺖ. ﺍﻣﺎ ﺣﻮﺯﻩ 
ﺷ ــﺨﺼﻴﺖ )ytilanosrep fo dleif ehT( ﻃﻲ ﺩﻭ ﺩﻫﻪ ﮔﺬﺷﺘﻪ، 
ﺑ ــﺎ ﻣﺪﻝ ﭘﻨﺞ ﻋﺎﻣﻠﻲ ﺷ ــﺨﺼﻴﺖ )MFF( )ﺭﺍﺑﺮﺕ ﻣﻚ ﻛﺮﻱ ﻭ 
ﭘﻞ ﻛﻮﺳﺘﺎ( )7891، 7991، 9991( ﺻﻮﺭﺗﻲ ﻏﺎﻟﺐ ﭘﻴﺪﺍ ﻧﻤﻮﺩ. 
ﻧﺘﻴﺠﻪ ﺑﺮﺭﺳ ــﻲ ﻫﺎﻱ ﺑﺴﻴﺎﺭﻱ ﻛﻪ ﺑﺎ ﺑﻬﺮﻩ ﮔﻴﺮﻱ ﺍﺯ ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻋﺎﻣﻠﻲ 
ﻭ ﺑ ــﺎ ﻣﺤﻮﺭﻳﺖ ﻭﻳﮋﮔﻲ ﻫﺎﻱ ﺷ ــﺨﺼﻴﺘﻲ ﺍﻧﺠﺎﻡ ﺷ ــﺪ، ﻣﻌﺮﻓﻲ 
ﺍﻟﮕ ــﻮﻱ ﭘﻨ ــﺞ ﻋﺎﻣﻠﻲ ﺷ ــﺨﺼﻴﺖ ﺑﻮﺩ. ﺑﻪ ﺍﻳﻦ ﻃﺮﻳﻖ ﻛﻮﺳ ــﺘﺎ ﻭ 
ﻣﻚ ﻛ ــﺮﻱ ﺑﺎ ﺑﻬﺮﻩ ﮔﻴﺮﻱ ﺍﺯ ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻋﺎﻣﻠﻲ ﺩﺭﻳﺎﻓﺘﻨﺪ ﻛﻪ ﻣﻲ ﺗﻮﺍﻥ 
ﺑﻴﻦ ﺗﻔﺎﻭﺕ ﻫﺎﻱ ﻓﺮﺩﻱ ﻭ ﻭﻳﮋﮔﻲ ﻫﺎﻱ ﺷﺨﺼﻴﺘﻲ، ﭘﻨﺞ ﺑﻌﺪ ﻣﻬﻢ 
ﺭﺍ ﻣﻨﻈﻮﺭ ﻛﺮﺩ.]01[
ﺭﺍﺑﺮﺕ ﻣﻚ ﻛﺮﻱ ﻭ ﭘﻞ ﻛﻮﺳ ــﺘﺎ ﻛﻪ ﺩﺭ ﻣﺮﻛﺰ"ﭘﮋﻭﻫﺶ ﻫﺎﻱ 
ﭘﻴﺮﻱ ﺷﻨﺎﺳ ــﻲ ﻣﺆﺳﺴﻪ ﻣﻠﻲ ﺗﻨﺪﺭﺳ ــﺘﻲ ﺩﺭ ﺑﺎﻟﺘﻴﻤﻮﺭ، ﻣﺮﻳﻠﻨﺪ" 
ﻓﻌﺎﻟﻴ ــﺖ ﺩﺍﺷ ــﺘﻨﺪ، ﺑﺮﻧﺎﻣﻪ ﺍﻱ ﺭﺍ ﺩﺭﭘﻴ ــﺶ ﮔﺮﻓﺘﻨﺪ ﻛﻪ ﭘﻨﺞ ﻋﺎﻣﻞ 
ﺷ ــﺨﺼﻴﺖ ﻣﻌ ــﺮﻭﻑ ﺑﻪ "ﭘﻨﺞ ﻋﺎﻣﻞ ﻧﻴﺮﻭﻣﻨ ــﺪ" ﻳﺎ "ﭘﻨﺞ ﺑﺰﺭگ 
)eviF giB(" ﺭﺍ ﺷﻨﺎﺳ ــﺎﻳﻲ ﻣﻲ ﻧﻤﻮﺩ .ﺍﻳﻦ ﺩﻭ ﺑﻪ ﺷﻨﺎﺳ ــﺎﻳﻲ ﭘﻨﺞ 
ﻭﻳﮋﮔﻲ ﻏﺎﻟ ــﺐ )stiart repuS( ﻛﻪ ﺩﺭ ﺑﺎﻻﻱ ﻫﺮﻡ ﻭﻳﮋﮔﻲ ﻫﺎﻱ 
ﺷ ــﺨﺼﻴﺘﻲ ﻗ ــﺮﺍﺭ ﻣﻲ ﮔﻴﺮﻧﺪ ﻭ ﻫﺮ ﻛﺪﺍﻡ ﺩﺍﺭﺍﻱ ﺷ ــﺶ ﻭﻳﮋﮔﻲ 
ﺧﺎﺹ ﻫﺴ ــﺘﻨﺪ، ﭘﺮﺩﺍﺧﺘﻪ ﻭ ﺩﺭ ﻣﺠﻤﻮﻉ 03 ﻭﻳﮋﮔﻲ ﺷﺨﺼﻴﺘﻲ 
ﺭﺍ ﺣﺎﺻﻞ ﺁﻭﺭﺩﻩ ﺍﻧﺪ. )ﺷ ــﻜﻞ 2(]11[ ﺗﺤﻘﻴﻘﺎﺕ ﺩﺭ ﺳﺎﻝ ﻫﺎﻱ 
ﺍﺧﻴﺮ ﻧﺸﺎﻥ ﻣﻲ ﺩﻫﺪ ﻛﻪ ﭘﻨﺞ ﺑﻌﺪ ﺷﺨﺼﻴﺘﻲ، ﻣﺒﻨﺎ ﻭ ﺍﺳﺎﺱ ﺳﺎﻳﺮ 
ﺧﺼﻮﺻﻴﺎﺕ ﺷﺨﺼﻴﺖ ﻣﻲ ﺑﺎﺷﻨﺪ.]21[
ﭘﻨﺞ ﻭﻳﮋﮔﻲ ﻏﺎﻟﺐ ﺷﻨﺎﺧﺘﻪ ﺷﺪﻩ ﻋﺒﺎﺭﺗﻨﺪ ﺍﺯ:
ﺑﺮﻭﻥ ﮔﺮﺍﻳﻲ: ﺑﺮﻭﻥ ﮔﺮﺍﻳﻲ ﺑﻪ ﺧﻮﺷﻪ ﺍﻱ ﺍﺯ ﺻﻔﺎﺕ ﺍﻃﻼﻕ ﻣﻲ ﮔﺮﺩﺩ 
ﻭ ﺁﻥ ﺩﺭﺟﻪ ﺍﻱ ﺍﺳﺖ ﻛﻪ ﺷﺨﺺ، ﭘﺮﺍﻧﺮژﻱ، ﻣﻌﺎﺷﺮﺗﻲ، ﺟﺴﻮﺭ، 
ﻓﻌﺎﻝ، ﻫﻴﺠﺎﻥ ﻃﻠﺐ ﻭ ﺩﺍﺭﺍﻱ ﺷ ــﻮﺭ ﻭ ﺷ ــﻮﻕ، ﺩﺍﺭﺍﻱ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺑﻪ 
ﻧﻔﺲ ﻭ ﺩﺍﺭﺍﻱ ﺍﺣﺴﺎﺳﺎﺕ ﻣﺜﺒﺖ ﻫﺴﺖ. ﺍﻓﺮﺍﺩ ﺑﺮﻭﻥ ﮔﺮﺍ ﺗﻤﺎﻳﻞ 
ﺑﻪ ﺍﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ﺑﻮﺩﻥ، ﺍﺣﺴﺎﺳ ــﻲ ﺑﻮﺩﻥ ﻭ ﺻﻤﻴﻤﻲ ﺑﻮﺩﻥ ﺩﺍﺷ ــﺘﻪ ﻭ 
ﻣﻌﻤ ــﻮﻻ ًﺑﺎ ﺍﻓﺮﺍﺩ ﻣﺘﻔﺎﻭﺕ ﺑﻬﺘﺮ ﻛﻨﺎﺭ ﻣﻲ ﺁﻳﻨﺪ.]11[ ﺑﺮﻭﻥ ﮔﺮﺍﻳﺎﻥ 
ﻫﻨﮕﺎﻡ ﻛﺎﺭ ﺭﻭﺣﻴﺎﺕ ﻭ ﺣﺎﻻﺕ ﻣﺜﺒﺖ ﺩﺍﺷﺘﻪ، ﻧﺴﺒﺖ ﺑﻪ ﺷﻐﻠﺸﺎﻥ، 
ﺍﺣﺴ ــﺎﺱ ﺭﺿﺎﻳﺖ ﺑﻴﺸ ــﺘﺮ ﻭ ﻋﻤﻮﻣًﺎ ﺩﺭﺑﺎﺭﻩ ﺳ ــﺎﺯﻣﺎﻥ ﻭ ﻣﺤﻴﻂ 
ﭘﻴﺮﺍﻣﻮﻧﻲ ﺷﺎﻥ ﺍﺣﺴﺎﺱ ﺑﻬﺘﺮﻱ ﺩﺍﺭﻧﺪ.]9[
ﺗﻄﺎﺑﻖ ﭘﺬﻳﺮﻱ: ﺍﻳﻦ ﻭﻳﮋﮔﻲ ﺑﻪ ﮔﺮﺍﻳﺶ ﺍﻓﺮﺍﺩ ﺑﻪ ﻫﻤﺴ ــﺎﻥ ﺑﻮﺩﻥ ﺑﺎ 
ﺩﻳﮕ ــﺮﺍﻥ ﺍﺭﺗﺒﺎﻁ ﻣﻲ ﻳﺎﺑﺪ. ﺍﻓﺮﺍﺩ ﺑ ــﺎ ﻭﻳﮋﮔﻲ ﺗﻄﺎﺑﻖ ﭘﺬﻳﺮﻱ، ﻗﺎﺑﻞ 
ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ، ﺭﻭ ﺭﺍﺳ ــﺖ، ﻧﻮﻉ ﺩﻭﺳﺖ، ﻣﻬﺮﺑﺎﻥ ﻭ ﺩﺍﺭﺍﻱ ﺧﺼﻴﺼﻪ ﺍﺯ 
ﺧﻮﺩ ﮔﺬﺷﺘﮕﻲ، ﭘﻴﺮﻭ، ﻣﺘﻮﺍﺿﻊ ﻭ ﻓﺮﻭﺗﻦ ﻭ ﺧﻮﺵ ﻗﻠﺐ ﻫﺴﺘﻨﺪ. 
ﺍﻓ ــﺮﺍﺩ ﺗﻄﺎﺑﻖ ﭘﺬﻳﺮ ﻣﻌﻤﻮﻻ ًﻫﺪﺍﻳﺖ ﻛﻨﻨﺪﮔﺎﻥ ﺗﻴﻢ ﻫﺎ ﻣﻲ ﺑﺎﺷ ــﻨﺪ. 
ﻫﻤﭽﻨﻴ ــﻦ ﺁﻥ ﻫﺎ ﻣﻨﺎﺳ ــﺐ ﺑﺮﺍﻱ ﺗﺪﺭﻳﺲ، ﺍﻣﻮﺭ ﺭﻭﺍﻧﺸﻨﺎﺳ ــﻲ، 
ﻣﺸ ــﺎﻭﺭﻩ، ﻛﺎﺭﻫﺎ ﻭ ﻓﻌﺎﻟﻴﺖ ﻫﺎﻱ ﺍﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻧﺪ.]11[ ﺍﺯ ﺁﻧﺠﺎ ﻛﻪ 
ﺍﻳﻦ ﺍﻓﺮﺍﺩ ﺩﺭ ﭘﻲ ﺍﻳﺠﺎﺩ ﺳ ــﺎﺯﻭﺍﺭﻱ ﻭ ﺭﺍﺣﺖ ﻛﻨﺎﺭ ﺁﻣﺪﻥ ﺑﺎ ﺍﻓﺮﺍﺩ 
ﻫﺴﺘﻨﺪ، ﻣﻌﻤﻮﻻ ًﺍﺯ ﻣﺒﺎﺣﺚ ﺍﺧﺘﻼﻑ ﺯﺍ ﻳﺎ ﺑﺤﺚ ﺑﺮﺍﻧﮕﻴﺰ ﺍﺟﺘﻨﺎﺏ 
ﻣﻲ ﻭﺭﺯﻧﺪ.]31[
ﻭﻇﻴﻔﻪ ﺷﻨﺎﺳـﻲ، ﻭﺟﺪﺍﻥ ﻳﺎ ﺩﻟﺴـﻮﺯﻱ: ﺍﻳﻦ ﺑﻌﺪ ﻣﻌﻴﺎﺭ ﺳ ــﻨﺠﺶ 
ﻗﺎﺑﻠﻴ ــﺖ ﺍﻃﻤﻴﻨﺎﻥ ﺍﺳ ــﺖ. ﻓﺮﺩ ﺑﺎ ﻭﺟﺪﺍﻥ ﺑﺎﻻ، ﻓﺮﺩﻱ ﺷﺎﻳﺴ ــﺘﻪ، 
ﻣﻨﻈﻢ، ﻭﻇﻴﻔﻪ ﺷ ــﻨﺎﺱ، ﻫﺪﻑ ﺟﻮ، ﺩﺍﺭﺍﻱ ﺍﻧﻀﺒﺎﻁ ﺷ ــﺨﺼﻲ، 













































ﻭﻗﺖ ﺷ ــﻨﺎﺱ ﻭ ﻗﺎﺑﻞ ﺍﺗﻜﺎ )ﻣﺸﺎﻭﺭ( ﻣﻲ ﺑﺎﺷﺪ. ﻭﻇﻴﻔﻪ ﺷﻨﺎﺳﻲ، 
ﺩﺭ ﺑﺴ ــﻴﺎﺭﻱ ﺍﺯ ﻣﻮﻗﻌﻴﺖ ﻫﺎﻱ ﺳﺎﺯﻣﺎﻧﻲ، ﻣﻔﻴﺪ ﻭ ﻣﻬﻢ ﺗﻠﻘﻲ ﺷﺪﻩ 
ﻭ ﺷ ــﺎﺧﺺ ﻣﻨﺎﺳﺒﻲ ﺑﺮﺍﻱ ﭘﻴﺸ ــﮕﻮﻳﻲ ﻋﻤﻠﻜﺮﺩ ﺩﺭ ﺑﺴﻴﺎﺭﻱ ﺍﺯ 
ﻣﺸ ــﺎﻏﻞ ﻣﻲ ﺑﺎﺷ ــﺪ. ﭼﺮﺍ ﻛﻪ ﺗﻤﺎﻳﻞ ﺍﻳﻦ ﺍﻓﺮﺍﺩ ﺑﺮﺍﻱ ﺩﺳﺘﻴﺎﺑﻲ ﺑﻪ 
ﻣﻮﻓﻘﻴﺖ ﺑﻴﺸﺘﺮ ﺍﺳﺖ.]31[
ﺭﻭﺍﻥ ﺭﻧﺠﻮﺭﻱ ﻳﺎ ﺛﺒﺎﺕ ﻋﺎﻃﻔﻲ: ﺍﻳﻦ ﺑﻌﺪ ﺑﻪ ﺗﻮﺍﻧﺎﻳﻲ ﻓﺮﺩ ﺩﺭ ﺗﺤﻤﻞ 
ﺍﺳﺘﺮﺱ ﻣﺮﺑﻮﻁ ﻣﻲ ﺷﻮﺩ. ﺍﻓﺮﺍﺩ ﺑﺎ ﻭﻳﮋﮔﻲ ﺭﻭﺍﻥ ﺭﻧﺠﻮﺭﻱ ﺩﺍﺭﺍﻱ 
ﺛﺒ ــﺎﺕ ﻋﺎﻃﻔﻲ ﭘﺎﻳﻴﻦ ﺍﻧﺪ. ﺍﻳﻦ ﺍﻓ ــﺮﺍﺩ ﻧﮕﺮﺍﻥ، ﻋﺼﺒﻲ، ﻣﺄﻳﻮﺱ ﻭ 
ﻧﺎﺍﻣﻴﺪ، ﺩﺍﺭﺍﻱ ﺍﺳﺘﺮﺱ، ﺧﺠﺎﻟﺘﻲ، ﺁﺳﻴﺐ ﭘﺬﻳﺮ ﻭ ﺷﺘﺎﺑﺰﺩﻩ ﻫﺴﺘﻨﺪ. 
ﺍﻓ ــﺮﺍﺩ ﺭﻭﺍﻥ ﺭﻧﺠﻮﺭ ﻣﻌﻤ ــﻮﻻ ًﺣﺎﻝ ﻭ ﻫﻮﺍﻱ ﻣﻨﻔﻲ ﺩﺭ ﻣﺤﻴﻂ ﻛﺎﺭ 
ﺧﻮﺩ ﺩﺍﺷ ــﺘﻪ ﻭ ﻋﻤﻮﻣًﺎ ﻧﮕﺮﺵ ﻣﻨﻔﻲ ﻧﺴ ــﺒﺖ ﺑﻪ ﻛﺎﺭ ﺧﻮﺩ ﺩﺍﺭﻧﺪ. 
ﻣﻤﻜﻦ ﺍﺳﺖ ﺩﺭ ﺗﺼﻤﻴﻢ ﮔﻴﺮﻱ ﻫﺎﻱ ﮔﺮﻭﻫﻲ، ﻧﻔﻮﺫ ﻫﺸﻴﺎﺭﻛﻨﻨﺪﻩ 
)ecneulfni gnireboS( ﺩﺍﺷﺘﻪ ﺑﺎﺷﻨﺪ ﻛﻪ ﺍﻳﻦ ﺍﻣﺮ ﺍﺯ ﻃﺮﻳﻖ ﺑﻴﺎﻥ 
ﺟﻨﺒﻪ ﻫﺎﻱ ﻣﻨﻔﻲ ﺗﺼﻤﻴﻢ ﺍﺧﺬ ﺷﺪﻩ ﺻﻮﺭﺕ ﻣﻲ ﮔﻴﺮﺩ.]31[
ﺑ ـﺎﺯ ﺑﻮﺩﻥ ﻧﺴـﺒﺖ ﺑﻪ ﺗﺠﺮﺑ ـﻪ، ﺗﺠﺮﺑﻪ ﺍﻧﺪﻭﺯ ﻳﺎ ﮔﺸـﻮﺩﮔﻲ: ﺁﺧﺮﻳﻦ 
ﺑﻌﺪ، ﻣﻴﺰﺍﻥ ﻋﻼﻗﻪ ﺍﻓﺮﺍﺩ ﻧﺴ ــﺒﺖ ﺑﻪ ﺗﺎﺯﮔﻲ ﻭ ﻛﺴﺐ ﺗﺠﺮﺑﻪ ﻫﺎﻱ 
ﺟﺪﻳ ــﺪ ﺭﺍ ﻧﺸ ــﺎﻥ ﻣﻲ ﺩﻫﺪ. ﺍﻓﺮﺍﺩ ﺑﺎ ﺍﻳ ــﻦ ﻭﻳﮋﮔﻲ ﺩﺍﺭﺍﻱ ﻗﺪﺭﺕ 
ﺗﺨﻴﻞ، ﻋﻼﻗﻪ ﺑﻪ ﺟﻠﻮﻩ ﻫﺎﻱ ﻫﻨﺮﻱ، ﻛﻨﺠﻜﺎﻭ ﻧﺴﺒﺖ ﺑﻪ ﺍﻳﺪﻩ ﻫﺎﻱ 
ﺩﻳﮕﺮﺍﻥ، ﺑﺎ ﺍﺣﺴﺎﺳ ــﺎﺕ ﺑﺎﺯ، ﺩﺍﺭﺍﻱ ﺍﻳﺪﻩ ﻭ ﺍﻗﺪﺍﻡ ﮔﺮﺍ ﻫﺴ ــﺘﻨﺪ. 
ﺍﻓ ــﺮﺍﺩﻱ ﻛﻪ ﮔﺸ ــﻮﺩﮔﻲ ﺩﺭ ﭘﺬﻳﺮﻓﺘﻦ ﺗﺠﺮﺑﻴ ــﺎﺕ ﺩﺍﺭﻧﺪ، ﺑﺮﺍﻱ 
ﻣﺸﺎﻏﻠﻲ ﻛﻪ ﺩﺭ ﺁﻥ ﻫﺎ ﺗﺤﻮﻝ ﻭ ﺗﻐﻴﻴﺮ ﺯﻳﺎﺩ ﺭﻭﻱ ﻣﻲ ﺩﻫﺪ ﻭ ﻳﺎ ﻧﻴﺎﺯ 
ﺑﻪ ﻧﻮﺁﻭﺭﻱ ﻳﺎ ﺭﻳﺴ ــﻚ ﻗﺎﺑﻞ ﻣﻼﺣﻈﻪ ﺍﻱ ﺩﺍﺭﻧﺪ، ﻣﻲ ﺗﻮﺍﻧﻨﺪ ﻣﻔﻴﺪ 
ﻭﺍﻗﻊ ﺷ ــﻮﺩ. ﺑﺮﺍﻱ ﻣﺜﺎﻝ ﻛﺎﺭﺁﻓﺮﻳﻨﺎﻥ، ﻣﻌﻤﺎﺭﺍﻥ، ﻋﺎﻣﻼﻥ ﺗﻐﻴﻴﺮ ﺩﺭ 
ﺳﺎﺯﻣﺎﻥ، ﻫﻨﺮﻣﻨﺪﺍﻥ ﻭ ﺩﺍﻧﺸﻤﻨﺪﺍﻥ ﺗﺌﻮﺭﻱ ﭘﺮﺩﺍﺯ، ﻋﻤﻮﻣًﺎ ﺩﺭ ﺍﻳﻦ 
ﻭﻳﮋﮔﻲ ﺩﺭ ﺳﻄﺢ ﺑﺎﻻﻳﻲ ﻗﺮﺍﺭ ﺩﺍﺭﻧﺪ.]11[
ﺩﺭ ﺯﻣﻴﻨﻪ ﻣﺪﻝ ﭘﻨﺞ ﻋﺎﻣﻠﻲ ﺷﺨﺼﻴﺖ ﺗﺤﻘﻴﻘﺎﺕ ﮔﺴﺘﺮﺩﻩ ﺍﻱ 
ﺻﻮﺭﺕ ﮔﺮﻓﺘﻪ ﺍﺳﺖ. ﺩﺭ ﭘﮋﻭﻫﺸﻲ ﺩﺭ ﺧﺼﻮﺹ ﺍﺭﺗﺒﺎﻁ 5-giB 
ﺑﺎ ﺭﻭﻳﻜﺮﺩﻫﺎﻱ ﻳﺎﺩﮔﻴﺮﻱ، ﻣﺸﺨﺺ ﺷﺪ ﻛﻪ ﺍﺯ ﻣﻴﺎﻥ ﭘﻨﺞ ﺻﻔﺖ 
ﺷﺨﺼﻴﺘﻲ، ﺳﻪ ﺻﻔﺖ ﮔﺸﻮﺩﮔﻲ، ﻭﻇﻴﻔﻪ ﺷﻨﺎﺳﻲ ﻭ ﺗﻄﺎﺑﻖ ﭘﺬﻳﺮﻱ 
ﺍﺛ ــﺮ ﻣﺜﺒ ــﺖ ﻭ ﻣﻌﻨﻲ ﺩﺍﺭ ﺑﺮ ﺭﻭﻳﻜﺮﺩ ﻳﺎﺩﮔﻴ ــﺮﻱ ﻋﻤﻴﻖ ﻭ ﺻﻔﺎﺕ 
ﺭﻭﺍﻥ ﺭﻧﺠﻮﺭﻱ ﻭ ﺑﺮﻭﻥ ﮔﺮﺍﻳﻲ ﺍﺛﺮ ﻣﺜﺒﺖ ﻭ ﻣﻌﻨﻲ ﺩﺍﺭ ﺑﺮ ﺭﻭﻳﻜﺮﺩ 
ﻳﺎﺩﮔﻴﺮﻱ ﺳ ــﻄﺤﻲ ﺩﺍﺭﻧ ــﺪ.]01[ ﺩﺭ ﭘﮋﻭﻫﺶ ﻫﺎﻱ ﺩﻳﮕﺮ ﺛﺎﺑﺖ 
ﺷﺪ ﻛﻪ ﺑﻴﻦ ﺩﺭﻭﻥ ﮔﺮﺍﻳﻲ ﻣﺪﻳﺮﺍﻥ ﺑﺎ ﻣﻬﺎﺭﺕ ﻫﺎﻱ ﺍﺩﺍﺭﻛﻲ ﻭ ﻓﻨﻲ، 
ﺑﺮﻭﻥ ﮔﺮﺍﻳﻲ ﻣﺪﻳﺮﺍﻥ ﺑﺎ ﻣﻬﺎﺭﺕ ﻫﺎﻱ ﺍﻧﺴﺎﻧﻲ]2[، ﺭﻭﺍﻥ ﺭﻧﺠﻮﺭﻱ ﻭ 
ﺗﻄﺎﺑﻖ ﭘﺬﻳﺮﻱ ﺑﺎ ﺗﻌﻬﺪ ﻛﺎﺭﻱ]41[، ﻭﻇﻴﻔﻪ ﺷﻨﺎﺳﻲ، ﺗﻄﺎﺑﻖ ﭘﺬﻳﺮﻱ 
ﻭ ﮔﺸﻮﺩﮔﻲ ﺑﺎ ﺭﻓﺘﺎﺭ ﺷﻬﺮﻭﻧﺪﻱ]51[ ﻭ ﺗﻤﺎﻣﻲ ﭘﻨﺞ ﺑﻌﺪ 5-giB ﺑﺎ 
ﺍﻋﺘﻤ ــﺎﺩ ﺑﻴﻦ ﻣﺪﻳﺮﺍﻥ ﻭ ﻛﺎﺭﻣﻨﺪﺍﻥ]61[ ﺭﺍﺑﻄﻪ ﻣﻌﻨﻲ ﺩﺍﺭﻱ ﻭﺟﻮﺩ 
ﺩﺍﺭﺩ. ﺩﺭ ﺑﺮﺧﻲ ﭘﮋﻭﻫﺶ ﻫﺎ ﻧﻴﺰ ﺍﺭﺗﺒﺎﻁ ﻣﻌﻨﻲ ﺩﺍﺭﻱ ﺑﻴﻦ ﺍﻳﻦ ﭘﻨﺞ 
















































































ﺑﻌﺪ ﺑﺎ ﻣﺘﻐﻴﺮ ﻣﻮﺭﺩ ﻧﻈﺮ ﺣﺎﺻﻞ ﻧﮕﺮﺩﻳﺪﻩ ﺍﺳ ــﺖ. ﺑﻪ ﻋﻨﻮﺍﻥ ﻣﺜﺎﻝ 
ﺑﻴﻦ 5-giB ﻭ ﻋﻤﻠﻜﺮﺩ ﺷ ــﻐﻠﻲ]71[ ﻫﻴ ــﭻ ﺍﺭﺗﺒﺎﻁ ﻣﻌﻨﻲ ﺩﺍﺭﻱ 
ﻭﺟﻮﺩ ﻧﺪﺍﺭﺩ.
ﺭﻭﺵ ﺑﺮﺭﺳﻲ
ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺣﺎﺿﺮ ﺍﺯ ﻧﻈﺮ ﻫﺪﻑ ﻛﺎﺭﺑﺮﺩﻱ ﻭ ﺍﺯ ﻧﻈﺮ ﺭﻭﺵ ﮔﺮﺩﺁﻭﺭﻱ 
ﺩﺍﺩﻩ ﻫﺎ ﺗﻮﺻﻴﻔﻲ ﺍﺳﺖ. ﺍﺯ ﺁﻧﺠﺎ ﻛﻪ ﻧﺘﺎﻳﺞ ﭘﮋﻭﻫﺶ ﺑﺮﺍﻱ ﮔﺮﻭﻩ ﻫﺎﻱ 
ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺑﺮﻧﺎﻣﻪ ﺭﻳﺰﺍﻥ ﻭ ﻣﺪﻳﺮﺍﻥ ﻗﺎﺑﻞ ﺍﺳ ــﺘﻔﺎﺩﻩ ﻣﻲ ﺑﺎﺷﺪ ﻭ ﭼﻮﻥ 
ﺑﺪﻭﻥ ﺩﺳ ــﺘﻜﺎﺭﻱ ﻣﺘﻐﻴﺮﻫﺎ ﻭ ﻣﺆﻟﻔﻪ ﻫ ــﺎﻱ ﺁﻥ ﺍﻧﺠﺎﻡ ﻣﻲ ﭘﺬﻳﺮﺩ، 
ﺗﻮﺻﻴﻔﻲ ﺍﺳ ــﺖ. ﺟﺎﻣﻌﻪ ﺁﻣﺎﺭﻱ ﻣ ــﻮﺭﺩ ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﺩﺭ ﺍﻳﻦ ﺗﺤﻘﻴﻖ 
ﻛﻠﻴﻪ ﻣﺪﻳﺮﺍﻥ ﺣﻮﺯﻩ ﺳ ــﺘﺎﺩﻱ ﺩﺍﻧﺸﮕﺎﻩ ﻋﻠﻮﻡ ﭘﺰﺷﻜﻲ ﺍﺳﺘﺎﻥ ﻗﻢ 
)63 ﻧﻔﺮ( ﻣﻲ ﺑﺎﺷﺪ. ﺩﺭ ﺍﻳﻦ ﺟﺎﻣﻌﻪ ﻣﺤﺪﻭﺩ، ﺑﺎ ﺍﺳﺘﻔﺎﺩﻩ ﺍﺯ ﺭﻭﺵ 
ﻧﻤﻮﻧﻪ ﮔﻴﺮﻱ ﺗﺼﺎﺩﻓﻲ ﻃﺒﻘﻪ ﺍﻱ ﺗﻌﺪﺍﺩ 13 ﻧﻔﺮ ﺍﺯ ﻣﺪﻳﺮﺍﻥ ﺑﻪ ﻋﻨﻮﺍﻥ 
ﺣﺠﻢ ﻧﻤﻮﻧﻪ ﺍﻧﺘﺨﺎﺏ ﺷﺪﻧﺪ. ﺍﺯ ﺁﻧﺠﺎ ﻛﻪ ﻣﺘﻐﻴﺮ ﻣﻮﺭﺩ ﺑﺮﺭﺳﻲ ﺩﺭ 
ﺍﻳﻦ ﭘﮋﻭﻫﺶ )ﺗﻴﭗ ﺷﺨﺼﻴﺘﻲ( ﻣﺘﻐﻴﺮ ﻛﻴﻔﻲ ﺍﺳﺖ ﻟﺬﺍ ﺍﺯ ﻓﺮﻣﻮﻝ 





ﻧﺴﺒﺖ ﻣﻮﻓﻘﻴﺖ ﺩﺭ ﺟﺎﻣﻌﻪ ﺁﻣﺎﺭﻱ=p
ﻧﺴﺒﺖ ﻋﺪﻡ ﻣﻮﻓﻘﻴﺖ ﺩﺭ ﺟﺎﻣﻌﻪ ﺁﻣﺎﺭﻱ=q
ﺩﻗﺖ ﺑﺮﺁﻭﺭﺩ=ε
ﺗﻮﺯﻳﻊ ﺟﺎﻣﻌﻪ ﻧﺮﻣﺎﻝ=
ﺍﺯ ﺁﻧﺠ ــﺎ ﻛﻪ ﺩﺭ ﺍﻳﻦ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻣﻴﺰﺍﻥ 2S ﺩﺭ ﺟﺎﻣﻌﻪ ﺩﺭ ﺩﺳ ــﺖ 
ﻧﺪﺍﺭﻳﻢ، p ﻭ q ﺭﺍ 5/0 ﺩﺭ ﻧﻈﺮ ﮔﺮﻓﺘﻪ ﻭ n ﺣﺪﺍﻛﺜﺮ ﻣﻘﺪﺍﺭ ﺧﻮﺩ ﺭﺍ 
ﭘﻴﺪﺍ ﻛﻨﺪ. ﺍﻳﻦ ﺍﻣﺮ ﺳﺒﺐ ﻣﻲ ﺷﻮﺩ ﻛﻪ ﻧﻤﻮﻧﻪ ﺑﻪ ﻣﻴﺰﺍﻥ ﻛﺎﻓﻲ ﺑﺰﺭگ 
ﺑﺎﺷﺪ.]81[ ﺩﺭ ﺍﻳﻦ ﺻﻮﺭﺕ ﺧﻮﺍﻫﻴﻢ ﺩﺍﺷﺖ:
ﺍﺯ ﻃﺮﻓ ــﻲ ﺍﺯ ﺁﻧﺠ ــﺎ ﻛﻪ ﻣﻴﺰﺍﻥ ﺧﻄﺎﻱ ﻣﺠ ــﺎﺯ ﺩﺭ ﺗﺤﻘﻴﻘﺎﺕ 
ﭘﻴﻤﺎﻳﺸﻲ ﺑﻴﻦ 10/0 ﺗﺎ 1/0 ﻣﻲ ﺑﺎﺷﺪ، ﺩﺭ ﺍﻳﻦ ﭘﮋﻭﻫﺶ 60/0=ε 
ﺩﺭ ﻧﻈﺮ ﮔﺮﻓﺘﻪ ﺷ ــﺪﻩ ﺍﺳ ــﺖ. ﻫﻤﭽﻨﻴﻦ ﻣﻘ ــﺪﺍﺭ ﺧﻄﺎ 50/0=α 
ﻣﻲ ﺑﺎﺷ ــﺪ. ﺑﺎ ﺍﺳﺘﻔﺎﺩﻩ ﺍﺯ ﻓﺮﻣﻮﻝ ﺣﺠﻢ ﻧﻤﻮﻧﻪ ﻓﻮﻕ، ﺣﺠﻢ ﻧﻤﻮﻧﻪ 
ﺩﺭ ﺩﺍﻧﺸﮕﺎﻩ ﻋﻠﻮﻡ ﭘﺰﺷﻜﻲ 13 ﻧﻔﺮ ﺣﺎﺻﻞ ﺷﺪﻩ ﺍﺳﺖ.
ﺟﻬ ــﺖ ﺟﻤﻊ ﺁﻭﺭﻱ ﺍﻃﻼﻋﺎﺕ ﻣﻮﺭﺩ ﻧﻴﺎﺯ، ﻋﻼﻭﻩ ﺑﺮ ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ 
ﻛﺘﺎﺑﺨﺎﻧﻪ ﺍﻱ، ﺍﺯ ﺭﻭﺵ ﻣﻴﺪﺍﻧﻲ ﻧﻴﺰ ﺍﺳﺘﻔﺎﺩﻩ ﺷﺪ. ﺩﺭ ﺟﺮﻳﺎﻥ ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ 
ﭘﻴﻤﺎﻳﺸ ــﻲ ﺍﺯ ﭘﺮﺳﺸ ــﻨﺎﻣﻪ ﻣﺤﻘﻖ ﺳﺎﺧﺘﻪ ﺑﺎ 52 ﺳﺆﺍﻝ ﻭ ﺍﺯ ﻃﺮﻳﻖ 
ﻣﻘﻴﺎﺱ ﺍﻧﺪﺍﺯﻩ ﮔﻴﺮﻱ ﻟﻴﻜﺮﺕ ﺍﺳ ــﺘﻔﺎﺩﻩ ﺷ ــﺪ ﻛﻪ 3 ﺳﺆﺍﻝ ﻣﺮﺑﻮﻁ 
ﺑﻪ ﺑﻌﺪ ﺭﻭﺍﻥ ﺭﻧﺠﻮﺭﻱ، 6 ﺳﺆﺍﻝ ﻣﺮﺑﻮﻁ ﺑﻪ ﻣﺆﻟﻔﻪ ﺑﺮﻭﻥ ﮔﺮﺍﻳﻲ، 6 
ﺳﺆﺍﻝ ﻣﺮﺑﻮﻁ ﺑﻪ ﻣﺆﻟﻔﻪ ﻭﻇﻴﻔﻪ ﺷﻨﺎﺳﻲ، 6 ﺳﺆﺍﻝ ﻣﺮﺑﻮﻁ ﺑﻪ ﻣﺆﻟﻔﻪ 
ﺗﻄﺎﺑﻖ ﭘﺬﻳﺮﻱ ﻭ 4 ﺳ ــﺆﺍﻝ ﻣﺆﻟﻔﻪ ﮔﺸ ــﻮﺩﮔﻲ ﺭﺍ ﻣﻮﺭﺩ ﺳﻨﺠﺶ 
ﻗ ــﺮﺍﺭ ﻣﻲ ﺩﻫﺪ. ﺑﺮﺍﻱ ﺗﺄﻳﻴﺪ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭ ﻇﺎﻫﺮﻱ ﭘﺮﺳﺸ ــﻨﺎﻣﻪ، ﭘﺲ ﺍﺯ 
ﺗﺪﻭﻳﻦ ﻭ ﻃﺮﺍﺣﻲ، ﺑﻴﻦ ﻣﺠﻤﻮﻋﻪ ﺍﻱ ﺍﺯ ﺍﺳ ــﺎﺗﻴﺪ ﺭﻓﺘﺎﺭ ﺳﺎﺯﻣﺎﻧﻲ 
ﻭ ﺧﺒﺮﮔﺎﻥ ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ ﺗﻮﺯﻳﻊ ﻭ ﺳ ــﭙﺲ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭ ﻇﺎﻫﺮﻱ ﺁﻥ ﻣﻮﺭﺩ 
ﺗﺄﻳﻴﺪ ﻗﺮﺍﺭ ﮔﺮﻓﺖ.
ﺑﺮﺍﻱ ﺳ ــﻨﺠﺶ ﭘﺎﻳﺎﻳﻲ )ytilibaileR( ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ ﺍﺯ ﺁﺯﻣﻮﻥ 
ﺁﻟﻔﺎﻱ ﻛﺮﻭﻧﺒﺎﺥ ﺑﻪ ﻣﻨﻈﻮﺭ ﺑﺮﺭﺳﻲ ﻭ ﻣﺤﺎﺳﺒﻪ ﻫﻤﺎﻫﻨﮕﻲ ﺩﺭﻭﻧﻲ 
ﺁﻥ ﺍﺳ ــﺘﻔﺎﺩﻩ ﺷﺪﻩ ﺍﺳ ــﺖ. ﺿﺮﻳﺐ ﺁﻟﻔﺎﻱ ﻛﺮﻭﻧﺒﺎﺥ ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ 
98/0 ﺣﺎﺻﻞ ﺷ ــﺪ. ﺑﺮﺍﻱ ﺗﺤﻠﻴﻞ ﺩﺍﺩﻩ ﻫﺎ، ﺑﺮﺭﺳ ــﻲ ﻓﺮﺿﻴﻪ ﻫﺎ ﻭ 
ﺭﺩ ﻳﺎ ﺗﺄﻳﻴﺪ ﺁﻥ ﻫﺎ ﺍﺯ ﺁﻣﺎﺭ ﺍﺳ ــﺘﻨﺒﺎﻃﻲ، ﺁﺯﻣﻮﻥ ﻣﻘﺎﻳﺴﻪ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ ﺑﻪ 
ﻣﻨﻈﻮﺭ ﺑﺮﺭﺳ ــﻲ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ ﺍﺑﻌﺎﺩ ﺷ ــﺨﺼﻴﺖ ﻛ ــﻪ ﺩﺭ ﺍﻳﻦ ﺁﺯﻣﻮﻥ 
ﻓﺮﺽ ﺻﻔﺮ ﻋﺒﺎﺭﺗﺴ ــﺖ ﺍﺯ ﺍﻳﻦ ﻛﻪ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ ﺭﻭﺍﻥ ﺭﻧﺠﻮﺭﻱ ﺩﺭ 
ﺟﺎﻣﻌﻪ ﺁﻣﺎﺭﻱ ﻛﻤﺘﺮ ﺍﺯ ﺣﺪ ﻣﺘﻮﺳ ــﻂ )ﻋﺪﺩ 3( ﻭ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ ﭼﻬﺎﺭ 
ﻣﺆﻟﻔﻪ ﺑﺮﻭﻥ ﮔﺮﺍﻳﻲ، ﻭﻇﻴﻔﻪ ﺷﻨﺎﺳﻲ، ﺗﻄﺎﺑﻖ ﭘﺬﻳﺮﻱ ﻭ ﮔﺸﻮﺩﮔﻲ 
ﻧﺴ ــﺒﺖ ﺑ ــﻪ ﭘﺬﻳﺮﺵ ﺗﺠﺮﺑﻪ ﺑﺎﻻﺗﺮ ﺍﺯ ﻋ ــﺪﺩ 3 ﻭ ﻓﺮﺽ ﭘﮋﻭﻫﺶ 
ﺧﻼﻑ ﻓﺮﺽ ﺻﻔﺮ ﻣﻲ ﺑﺎﺷ ــﺪ ﻭ ﻫﻢ ﭼﻨﻴ ــﻦ ﺍﺯ ﺁﺯﻣﻮﻥ ﻓﺮﻳﺪﻣﻦ 
ﺑﺮﺍﻱ ﺭﺗﺒﻪ ﺑﻨﺪﻱ ﺍﺑﻌﺎﺩ 5-giB، ﺗﻮﺳﻂ ﻧﺮﻡ ﺍﻓﺰﺍﺭ SSPS ﺍﺳﺘﻔﺎﺩﻩ 
ﮔﺮﺩﻳﺪ.
ﻳﺎﻓﺘﻪ ﻫﺎ
ﻧﺘﺎﻳﺞ ﺣﺎﺻﻞ ﺍﺯ ﺁﺯﻣﻮﻥ ﻣﻘﺎﻳﺴﻪ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ ﺑﺮﺍﻱ ﺑﺮﺭﺳﻲ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ 
5 ﻣﺆﻟﻔﻪ ﺷﺨﺼﻴﺖ ﺩﺭ ﺟﺪﻭﻝ 1 ﻧﺸﺎﻥ ﺩﺍﺩﻩ ﺷﺪﻩ ﺍﺳﺖ.
ﺍﺯ ﺁﻧﺠﺎ ﻛﻪ ﺑﺮﺍﻱ ﺗﻤﺎﻣﻲ ﻓﺮﺿﻴﺎﺕ 50/0<eulav-P ﻣﻲ ﺑﺎﺷﺪ، 
ﻟﺬﺍ ﺑﺮﺍﻱ ﺁﺯﻣﻮﻥ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ ﻛﻠﻴﻪ ﻣﺘﻐﻴﺮﻫﺎ، ﻓﺮﺽ ﺻﻔﺮ ﺭﺩ ﻭ ﻓﺮﺽ 
ﭘﮋﻭﻫﺶ ﺗﺄﻳﻴﺪ ﮔﺮﺩﻳﺪ. ﺑﺪﻳﻦ ﻣﻌﻨﺎ ﻛﻪ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ ﺭﻭﺍﻥ ﺭﻧﺠﻮﺭﻱ ﺩﺭ 
ﺟﺎﻣﻌﻪ ﺁﻣﺎﺭﻱ ﻛﻤﺘﺮ ﺍﺯ ﺣﺪ ﻣﺘﻮﺳ ــﻂ )ﻋﺪﺩ3( ﻭ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ ﭼﻬﺎﺭ 
ﻣﺆﻟﻔﻪ ﺑﺮﻭﻥ ﮔﺮﺍﻳﻲ، ﻭﻇﻴﻔﻪ ﺷﻨﺎﺳﻲ، ﺗﻄﺎﺑﻖ ﭘﺬﻳﺮﻱ ﻭ ﮔﺸﻮﺩﮔﻲ 
ﻧﺴﺒﺖ ﺑﻪ ﭘﺬﻳﺮﺵ ﺗﺠﺮﺑﻪ ﺑﺎﻻﺗﺮ ﺍﺯ ﻋﺪﺩ 3 ﻣﻲ ﺑﺎﺷﺪ. ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ ﺑﻪ 



































ﺷﻨﺎﺧﺖ ﺷﺨﺼﻴﺖ ﻣﺪﻳﺮﺍﻥ؛ ﻻﺯﻣﻪ ﻱ ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ ﺭﻓﺘﺎﺭ ﺳﺎﺯﻣﺎﻧﻲ …
ﺩﺳ ــﺖ ﺁﻣﺪﻩ ﺑﺮﺍﻱ ﻫﺮﻳﻚ ﺍﺯ ﻣﺆﻟﻔﻪ ﻫﺎﻱ ﺷﺨﺼﻴﺘﻲ ﺩﺭ ﺟﺪﻭﻝ 
2 ﻧﺸﺎﻥ ﺩﺍﺩﻩ ﺷﺪﻩ ﺍﺳﺖ.
ﺩﺭ ﺗﺤﻠﻴ ــﻞ ﻧﻬﺎﻳ ــﻲ ﭘﮋﻭﻫﺶ ﺑﺎ ﺍﺳ ــﺘﻔﺎﺩﻩ ﺍﺯ ﺁﺯﻣﻮﻥ ﺭﺗﺒﻪ ﺍﻱ 
ﻓﺮﻳﺪﻣﻦ، ﻛﻪ ﺑﻪ ﻣﻘﺎﻳﺴﻪ ﻣﻴﺎﻧﻪ ﻫﺎﻱ ﻣﺘﻐﻴﺮﻫﺎ ﻣﻲ ﭘﺮﺩﺍﺯﺩ ﻭ ﻣﻌﻨﻲ ﺩﺍﺭ 
ﺑ ــﻮﺩﻥ ﺍﻳﻦ ﺗﻔﺎﻭﺕ ﻫﺎ ﺭﺍ ﺑﺮﺭﺳ ــﻲ ﻣﻲ ﻛﻨﺪ، ﻳﺎﻓﺘﻪ ﻫﺎﻱ ﻣﺮﺑﻮﻁ ﺑﻪ 
ﭘﻨﺞ ﺑﻌﺪ ﺭﺗﺒﻪ ﮔﺬﺍﺭﻱ ﺷﺪﻧﺪ ﻭ ﺑﺎ ﺍﺳﺘﻔﺎﺩﻩ ﺍﺯ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ ﺭﺗﺒﻪ ﺍﺑﻌﺎﺩ، 
ﻓﺮﺽ ﺑﺮﺍﺑﺮﻱ ﻣﻴﺎﻧﻪ ﻫﺎﻱ ﺍﺑﻌﺎﺩ ﻣﻮﺭﺩ ﺁﺯﻣﻮﻥ ﻗﺮﺍﺭ ﮔﺮﻓﺖ. ﺩﺭ ﺍﻳﻦ 










ﺩﺭ ﺟ ــﺪﻭﻝ 3 ﻣﻴﺎﻧﮕﻴ ــﻦ ﺭﺗﺒﻪ ﻫﺎﻱ ﺍﺑﻌﺎﺩ 5-giB ﺑﺮ ﺍﺳ ــﺎﺱ 
ﺁﺯﻣﻮﻥ ﺭﺗﺒﻪ ﺍﻱ ﻓﺮﻳﺪﻣﻦ ﻣﻘﺎﻳﺴﻪ ﺷﺪﻩ ﺍﺳﺖ.
ﺑ ــﺎ ﺗﻮﺟﻪ ﺑ ــﻪ ﻧﺘﻴﺠﻪ ﺁﺯﻣ ــﻮﻥ ﻓﺮﻳﺪﻣﻦ ﺩﺭ ﺟ ــﺪﻭﻝ 3، ﺑﻌﺪ 
ﻭﻇﻴﻔﻪ ﺷﻨﺎﺳ ــﻲ ﺩﺭ ﻣﻴ ــﺎﻥ ﻣﺪﻳ ــﺮﺍﻥ ﺑﺎﻻﺗﺮﻳ ــﻦ ﺭﺗﺒ ــﻪ ﻭ ﺑﻌ ــﺪ 
ﺭﻭﺍﻥ ﺭﻧﺠ ــﻮﺭﻱ ﭘﺎﻳﻴﻦ ﺗﺮﻳ ــﻦ ﺭﺗﺒﻪ ﺭﺍ ﺑﻪ ﺧ ــﻮﺩ ﺍﺧﺘﺼﺎﺹ ﺩﺍﺩﻩ 
ﺍﺳ ــﺖ. ﻫﻤﺎﻥ ﻃﻮﺭ ﻛﻪ ﺩﺭ ﺟﺪﻭﻝ 4 ﻣﺸ ــﺎﻫﺪﻩ ﻣﻲ ﺷﻮﺩ، ﺍﺯ ﺁﻧﺠﺎ 
ﻛﻪ 50/0=α ﻭ 50/0<000/0=eulav-P ﺍﺳﺖ، ﻓﺮﺽ ﺻﻔﺮ ﺭﺩ 
ﺟﺪﻭﻝ 1: ﻧﺘﺎﻳﺞ ﺣﺎﺻﻞ ﺍﺯ ﺁﺯﻣﻮﻥ ﻣﻘﺎﻳﺴﻪ ﻱ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ
3=eulav tseT
ﻓﺎﺻﻠﻪ ﺍﻃﻤﻴﻨﺎﻥ 59 ﺩﺭﺻﺪ ﺑﺮﺍﻱ ﺍﺧﺘﻼﻑ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ ﺍﺑﻌﺎﺩ
eulav-Pﺳﻄﺢ ﻣﻌﻨﻲ ﺩﺍﺭﻱ،ﺍﺧﺘﻼﻑ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ
ﺩﺭﺟﻪ ﺁﺯﺍﺩﻱ، 





ﭘﺬﻳﺮﺵ ﺗﺠﺮﺑﻪﮔﺸﻮﺩﮔﻲ ﻧﺴﺒﺖ ﺑﻪ 039/4103000/09182/10270/18114/1




2/4ﮔﺸﻮﺩﮔﻲ ﻧﺴﺒﺖ ﺑﻪ ﭘﺬﻳﺮﺵ ﺗﺠﺮﺑﻪ
9/3ﺑﺮﻭﻥ ﮔﺮﺍﻳﻲ
5/1ﺭﻭﺍﻥ ﺭﻧﺠﻮﺭﻱ
ﺟﺪﻭﻝ 3: ﻣﻴﺎﻧﻪ ﻱ ﺭﺗﺒﻪ ﻫﺎﻱ ﺍﺑﻌﺎﺩ 5-giB ﺑﺮ ﺍﺳﺎﺱ ﺁﺯﻣﻮﻥ 
ﻓﺮﻳﺪﻣﻦ
ﻣﻴﺎﻧﻪ ﻱ ﺭﺗﺒﻪ ﺍﺑﻌﺎﺩ
51/4ﻭﻇﻴﻔﻪ ﺷﻨﺎﺳﻲ




ﺟﺪﻭﻝ 4: ﻧﺘﻴﺠﻪ ﺁﺯﻣﻮﻥ ﻓﺮﻳﺪﻣﻦ
ﺁﻣﺎﺭﻩ ﺧﻲ 2ﺁﺯﺍﺩﻱﺩﺭﺟﻪ ﺗﻌﺪﺍﺩ ﻧﻤﻮﻧﻪ











































ﻣﻲ ﺷ ــﻮﺩ ﻭ ﻣﻲ ﺗﻮﺍﻥ ﻧﺘﻴﺠﻪ ﮔﺮﻓﺖ ﻛﻪ ﺑﻴﻦ ﻣﻴﺎﻧﻪ ﻫﺎﻱ ﺍﺑﻌﺎﺩ ﻣﺪﻝ، 
ﺗﻔﺎﻭﺕ ﻣﻌﻨﻲ ﺩﺍﺭ ﻭﺟﻮﺩ ﺩﺍﺭﺩ.
ﺑﺤﺚ ﻭ ﻧﺘﻴﺠﻪ ﮔﻴﺮﻱ
ﻧﺘﻴﺠ ــﻪ ﺣﺎﺻ ــﻞ ﺍﺯ ﺁﺯﻣ ــﻮﻥ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ ﺑﺎ ﺳ ــﻄﺢ ﻣﻌﻨﻲ ﺩﺍﺭﻱ -P
000/0=eulav ﻧﺸ ــﺎﻥ ﻣﻲ ﺩﻫﺪ ﻛﻪ ﺗﻤﺎﻣﻲ ﻓﺮﺽ ﻫﺎﻱ ﭘﮋﻭﻫﺶ 
ﺩﺭ ﺟﺎﻣﻌﻪ ﺁﻣﺎﺭﻱ ﺗﺄﻳﻴﺪ ﻭ ﻓﺮﺽ ﺻﻔﺮ ﺭﺩ ﻣﻲ ﺷ ــﻮﺩ. ﺑﺪﻳﻦ ﻣﻌﻨﺎ 
ﻛﻪ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ ﺍﺑﻌﺎﺩ ﻭﻇﻴﻔﻪ ﺷﻨﺎﺳﻲ، ﮔﺸﻮﺩﮔﻲ ﻧﺴﺒﺖ ﺑﻪ ﭘﺬﻳﺮﺵ 
ﺗﺠﺮﺑﻴﺎﺕ، ﺧﻮﺷ ــﺎﻳﻨﺪﻱ ﻭ ﺑﺮﻭﻥ ﮔﺮﺍﻳﻲ ﺩﺭ ﺳ ــﺎﺯﻣﺎﻥ ﺑﺎﻻﺗﺮ ﺍﺯ 
ﺣﺪ ﻣﺘﻮﺳ ــﻂ )ﻋﺪﺩ3( ﻭ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ ﺭﻭﺍﻥ ﺭﻧﺠ ــﻮﺭﻱ ﭘﺎﻳﻴﻦ ﺗﺮ ﺍﺯ 
ﺣﺪ ﻣﺘﻮﺳﻂ )ﻋﺪﺩ3( ﺍﺳﺖ. )50/0<000/0=eulav-P( ﻧﺘﻴﺠﻪ 
ﺣﺎﺻﻞ ﺍﺯ ﺁﺯﻣﻮﻥ ﻓﺮﻳﺪﻣﻦ ﻧﺸﺎﻥ ﻣﻲ ﺩﻫﺪ ﻛﻪ ﺑﻌﺪ ﻭﻇﻴﻔﻪ ﺷﻨﺎﺳﻲ 
ﺑ ــﺎ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ ﺭﺗﺒﻪ 51/4 ﺍﻭﻟﻴﻦ ﺭﺗﺒﻪ، ﻭ ﭘﺲ ﺍﺯ ﺁﻥ ﺑﻪ ﺗﺮﺗﻴﺐ ﺍﺑﻌﺎﺩ 
ﮔﺸﻮﺩﮔﻲ ﻧﺴﺒﺖ ﺑﻪ ﭘﺬﻳﺮﺵ ﺗﺠﺮﺑﻪ، ﺗﻄﺎﺑﻖ ﭘﺬﻳﺮﻱ، ﺑﺮﻭﻥ ﮔﺮﺍﻳﻲ 
ﻭ ﺭﻭﺍﻥ ﺭﻧﺠﻮﺭﻱ ﺩﺭ ﺭﺗﺒﻪ ﻫﺎﻱ ﺑﻌﺪﻱ ﻗﺮﺍﺭ ﺩﺍﺭﻧﺪ.
ﺑﺎ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ ﻭﻳﮋﮔﻲ ﻣﺜﺒﺖ، ﻣﺆﺛﺮ ﻭ ﺳﺎﺯﻧﺪﻩ ﺑﻌﺪ ﻭﻇﻴﻔﻪ ﺷﻨﺎﺳﻲ، 
ﺳ ــﺎﺯﻣﺎﻥ ﺑﺎﻳﺪ ﺩﺭ ﺟﻬﺖ ﺣﻔﻆ ﺍﻳﻦ ﺧﺼﻴﺼﻪ ﻣﻄﻠﻮﺏ ﻭ ﺍﺭﺗﻘﺎﻱ 
ﺳﻪ ﺑﻌﺪﮔﺸ ــﻮﺩﮔﻲ ﻧﺴ ــﺒﺖ ﺑﻪ ﭘﺬﻳﺮﺵ ﺗﺠﺮﺑﻪ، ﺗﻄﺎﺑﻖ ﭘﺬﻳﺮﻱ 
ﻭ ﺑﺮﻭﻥ ﮔﺮﺍﻳ ــﻲ ﺩﺭ ﻣﺪﻳ ــﺮﺍﻥ ﺗﻼﺵ ﻭﺭﺯﻳ ــﺪ. ﺍﻳﻦ ﻣﻬﻢ ﺍﺯ ﻃﺮﻳﻖ 
ﺷﻨﺎﺳ ــﺎﻳﻲ ﺍﻓﺮﺍﺩ ﻣﻨﻈﻢ، ﺳ ــﺨﺖ ﻛﻮﺵ ﻭ ﻭﻗﺖ ﺷﻨﺎﺱ ﻭ ﺗﻘﺪﻳﺮ 
ﺍﺯ ﺗ ــﻼﺵ ﺁﻧ ــﺎﻥ ﺑﻪ ﻣﻨﻈﻮﺭ ﺍﻳﺠﺎﺩ ﺍﻧﮕﻴ ــﺰﻩ )ﺩﺭ ﺟﻬﺖ ﺣﻔﻆ ﺑﻌﺪ 
ﻭﻇﻴﻔﻪ ﺷﻨﺎﺳ ــﻲ(، ﺍﻓﺰﺍﻳﺶ ﻇﺮﻓﻴﺖ ﻣﺪﻳ ــﺮﺍﻥ ﺩﺭ ﻗﺒﻮﻝ ﺍﻳﺪﻩ ﻫﺎ، 
ﻋﻘﺎﻳﺪ، ﺁﺭﺍ ﻭ ﻧﻈﺮﺍﺕ ﺩﻳﮕﺮﺍﻥ )ﺑﻪ ﻣﻨﻈﻮﺭ ﺗﻘﻮﻳﺖ ﺑﻌﺪ ﮔﺸﻮﺩﮔﻲ 
ﻧﺴ ــﺒﺖ ﺑﻪ ﭘﺬﻳﺮﺵ ﺗﺠﺮﺑﻴﺎﺕ(، ﺗﻘﻮﻳﺖ ﻭﻳﮋﮔﻲ ﻫﺎﻱ ﺍﺧﻼﻗﻲ 
ﺍﺩﺏ ﺍﺭﺗﺒﺎﻃﻲ، ﺩﻭﺳ ــﺖ ﺩﺍﺷ ــﺘﻦ ﺩﻳﮕﺮﺍﻥ، ﺩﮔﺮﺩﻭﺳﺘﻲ ﻭ ﻛﻨﺎﺭ 
ﺁﻣﺪﻥ ﺑﺎ ﺍﻓﺮﺍﺩ ﺩﺭ ﺳﺎﺯﻣﺎﻥ )ﺑﻪ ﻣﻨﻈﻮﺭ ﺗﻘﻮﻳﺖ ﺑﻌﺪ ﺗﻄﺎﺑﻖ ﭘﺬﻳﺮﻱ(، 
ﺷﻨﺎﺳ ــﺎﻳﻲ ﻣﺪﻳﺮﺍﻥ ﺑﺎ ﺭﻭﺣﻴﺎﺕ ﻣﺮﺩﻡ ﺁﻣﻴﺰﻱ، ﻣﺤﺒﺖ ﻭ ﺍﺭﺗﺒﺎﻁ، 
ﺑﻬﺮﻩ ﻣﻨ ــﺪ ﺍﺯ ﺗﻮﺍﻥ ﻣﺮﺩﻡ ﺁﻣﻴ ــﺰﻱ، ﻗﺪﺭﺕ ﻛﻼﻣﻲ ﺑﺎﻻ، ﻣﺤﺒﺖ ﺩﺭ 
ﺍﺭﺗﺒﺎﻃﺎﺕ ﺩﺭ ﻗﺴﻤﺖ ﻫﺎﻱ ﺍﺭﺗﺒﺎﻃﻲ ﺳﺎﺯﻣﺎﻥ ﻭ ﺭﻭﺍﺑﻂ ﻋﻤﻮﻣﻲ، 
ﭘﺎﺳ ــﺨﮕﻮﻳﻲ ﺑﻪ ﺍﺭﺑﺎﺏ ﺭﺟ ــﻮﻉ، ﮔﺰﺍﺭﺵ ﺩﻫ ــﻲ ﻭ ﺍﺭﺗﺒﺎﻃﺎﺕ 
ﺑﺮﻭﻥ ﺳﺎﺯﻣﺎﻧﻲ ﻭ ﺳﭙﺲ ﺍﻳﺠﺎﺩ ﻓﺮﺻﺖ ﻫﺎﻱ ﭼﺎﻟﺶ ﻭ ﺗﻌﺎﻣﻼﺕ 
ﮔﺮﻭﻫﻲ ﻭ ﺗﻴﻤﻲ ﺗﺎ ﺳﻄﺢ ﺭﻗﺎﺑﺖ ﻫﺎﻱ ﻣﺜﺒﺖ ﻭ ﻣﻌﻘﻮﻝ ﻭ ﮔﻤﺎﺭﺩﻥ 
ﺁﻧﺎﻥ ﺑﻪ ﻋﻨﻮﺍﻥ ﺭﻫﺒﺮﺍﻥ ﺗﻴﻢ ﻫﺎ ﺩﺭ ﺳﺎﺯﻣﺎﻥ )ﺑﻪ ﻣﻨﻈﻮﺭ ﺗﻘﻮﻳﺖ ﺑﻌﺪ 
ﺑﺮﻭﻥ ﮔﺮﺍﻳﻲ( ﺍﻧﺠﺎﻡ ﻣﻲ ﭘﺬﻳﺮﺩ.
ﺧﻮﺷﺒﺨﺘﺎﻧﻪ ﺑﻌﺪ ﺭﻭﺍﻥ ﺭﻧﺠﻮﺭﻱ ﺩﺭ ﻣﺪﻳﺮﺍﻥ ﺩﺍﺭﺍﻱ ﻛﻤﺘﺮﻳﻦ 
ﻣﻴﺎﻧﮕﻴ ــﻦ ﺭﺗﺒﻪ ﺑﻮﺩﻩ ﻛﻪ ﺑﻴﺎﻧﮕﺮ ﺁﻥ ﺍﺳ ــﺖ ﻛﻪ ﻣﺪﻳﺮﺍﻥ ﺳ ــﺎﺯﻣﺎﻥ 
ﺍﺯ ﻟﺤ ــﺎﻅ ﻭﻳﮋﮔ ــﻲ ﺭﻭﺍﻥ ﺭﻧﺠﻮﺭﻱ ﺩﺭ ﻭﺿﻌﻴ ــﺖ ﺑﺤﺮﺍﻧﻲ ﻗﺮﺍﺭ 
ﻧﺪﺍﺭﻧﺪ.
ﻣﺪﻳﺮﺍﻥ ﺑﺎﻳﺪ ﺧﻮﺩ ﺭﺍ ﺑﺎ ﻓﻠﺴﻔﻪ ﻭ ﺭﻭﺵ ﻫﺎﻱ ﻧﻮﻳﻦ ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ 
ﺁﺷ ــﻨﺎ ﺳﺎﺯﻧﺪ ﻭ ﺑﻪ ﺭﻭﺷ ــﻦ ﻛﺮﺩﻥ ﻭ ﺻﺮﺍﺣﺖ ﺑﺨﺸﻴﺪﻥ ﺭﻭﺍﺑﻂ 
ﻣﻴ ــﺎﻥ ﺧﻮﺩ ﻭ ﺯﻳﺮﺩﺳ ــﺘﺎﻥ ﺍﻫﻤﻴ ــﺖ ﺩﻫﻨﺪ ﻭ ﺑﻪ ﺩﻧﺒﺎﻝ ﺗﺸ ــﺮﻳﺢ 
ﺍﺩﺭﺍﻙ ﻭﺍﻗﻊ ﺑﻴﻨﺎﻧ ــﻪ ﺍﺯ ﻧﺤﻮﻩ ﻭ ﺳ ــﺒﻚ ﺭﻫﺒﺮﻱ ﻭ ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ ﺧﻮﺩ 
ﺑﺮﺁﻳﻨﺪ ﺗﺎ ﺑﺎ ﺷﻨﺎﺳﺎﻧﺪﻥ ﺍﻧﺘﻈﺎﺭﺍﺕ ﺧﻮﺩ ﺑﻪ ﺯﻳﺮﺩﺳﺘﺎﻥ ﻭ ﺷﻨﺎﺧﺖ 
ﺍﻧﺘﻈﺎﺭﺍﺕ ﺯﻳﺮﺩﺳ ــﺘﺎﻥ ﺩﺭ ﺭﻓﻊ ﺑﺨﺸﻲ ﺍﺯ ﺳﻮء ﺗﻔﺎﻫﻤﺎﺕ ﻧﺎﺷﻲ 
ﺍﺯ ﺍﺩﺭﺍﻙ ﻫﺎﻱ ﻧﺎﻫﻤﮕﻦ، ﻣﻮﻓﻖ ﺷ ــﺪﻩ ﻭ ﺑﺎ ﺗﻘﻠﻴﻞ ﻓﺎﺻﻠﻪ ﺍﺭﺗﺒﺎﻁ 
ﻣﻴﺎﻥ ﺧﻮﺩ ﻭ ﺯﻳﺮﺩﺳﺘﺎﻥ ﺩﺭ ﺗﺮﻏﻴﺐ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﺑﻪ ﺍﺟﺮﺍﻱ ﺭﺍﻫﺒﺮﺩﻫﺎ 
ﻭ ﺧﻂ ﻣﺸ ــﻲ ﻫﺎﻱ ﻭﺿﻊ ﺷ ــﺪﻩ، ﻣﺆﺛﺮ ﻭﺍﻗﻊ ﺷ ــﺪﻩ ﻭ ﺑﻪ ﻋﻨﻮﺍﻥ 
ﻣﺪﻳ ــﺮﻱ ﻣﻮﻓﻖ، ﺳ ــﺎﺯﻣﺎﻥ ﺧﻮﺩ ﺭﺍ ﺩﺭ ﺟﻬﺖ ﺭﺷ ــﺪ ﻭ ﺑﺎﻟﻨﺪﮔﻲ 
ﻫﺪﺍﻳﺖ ﻛﻨﻨﺪ.
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Managers Personality Knowing; Requisite for
Management of Organizational Behavior
(A Case Study of Five Factors Model of Personality in Qom 
University of Medical Sciences); Iran
Khanifar H.1 / Moghimi S M.2 / Jandaghi Gh.3 / Taheri F.4 / Sayyar A.5
Introduction: Managers personality differences can be source of organizational creativity or inevita-
ble problems. Which are effective factors in managers' behavior, decisions and behaviors. Managers 
who are apathetic to these differences, they can’t often achieve to organizational and individual goals. 
This research is about studying staff managers of Qom University of Medical Sciences (QUMS) based 
on Five Factor Model of Personality (Big-5).
Methods: This study is a descriptive - applied research. Population includes 31 staff managers of 
QUMS whom are selected based on stratified random sampling method. Research instrument is a 
researcher made Five factors model of Personality, and some management professors. In order to data 
analyzing ,τ test and Friedman Test by using SPSS software.
Results: The mean of Neuroticism in study population is less than average, and the means of other four 
dimensions includes extroversion, conciseness, agreeable, Openness, is higher than average. The high-
est mean is related to Conscientiousness and the lowest one is Neuroticism. Friedman rank test show 
that there is a meaningful difference between mean ranks. Neuroticism is the lowest one.
Conclusion: Manageress's five factors personality fall in a desirable level.
Keywords: Five Factors Model of Personality, Conscientiousness, Openness, Agreeableness, Extro-
version, Neuroticism.
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